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Введение 
 
В России бизнес-образование приобрело массовый характер примерно 25 лет на-

зад и тогда же стартовало системное обучение стратегическому менеджменту. Про-
шедшие с тех пор годы были отмечены становлением кадрового корпуса менеджеров 
по стратегическому управлению в России, хотя до уровня развитых стран ему еще дос-
таточно далеко. По данным сайта mba.su, к 2012 году в России было подготовлено око-
ло 31 тысячи специалистов уровня Мастер делового администрирования. В период до 
2015 года ежегодно программу МВА заканчивало около 4500 человек. Таким образом, 
к настоящему времени число выпускников достигло примерно 70 тысяч человек. Плюс 
к этому есть еще выпускники, закончившие МВА за рубежом. В сумме это значительно 
больше, чем было лет 20 назад, однако в США ежегодно выпускается около 100 тысяч 
специалистов с дипломом МВА, и это является одной из важных причин лидирующего 
положения США в мире. 

В настоящее время в России действует около 50 школ бизнеса, в том числе, 
и международного уровня, которые имеют аккредитацию международной ассоциации 
АМВА. К числу первых аккредитованных АМВА бизнес-школ относятся Международ-
ный институт менеджмента ЛИНК и Школа бизнеса «Синергия». 

Насколько же успешно внедряется стратегическое управление в компаниях и ре-
гионах России? Ответить на данный вопрос, исходя только из числа выпускников, вряд 
ли возможно. До тех пор, пока они будут в своих компаниях «белыми воронами» и го-
ворить, используя непонятную большинству терминологию стратегического менедж-
мента, вряд ли удастся успешно внедрять стратегическое управление. Важность вопро-
са о том, насколько успешно внедряется стратегическое управление в России, послу-
жила драйвером к подготовке данной монографии.   

Другой важной причиной проведения данного исследования стало то, какую роль 
в настоящее время играет человеческий капитал (ЧК). За последние 50 лет он превра-
тился в доминирующий фактор экономической динамики и составляет в развитых и 
крупнейших развивающихся экономиках около 80% национального богатства. Россия, 
в которой доля человеческого капитала всего 50% национального богатства, пока не 
приняла парадигму приоритета развития ЧК. Так, согласно Прогнозу Минэкономразви-
тия России (Прогноз, 2018): «в кратко- и среднесрочной перспективе основными ис-
точниками экономического роста станут увеличение инвестиций в основной капитал, а 
также рост производительности труда... В более долгосрочной перспективе все боль-
ший вклад в рост начнет вносить человеческий капитал». 

Тем не менее, управлять развитием человеческого капитала необходимо, посколь-
ку на начало XXI века Россия обладала одним из крупнейших ЧК в мире стоимостью 
около 30 триллионов долларов, и безразличное отношение к нему приведет к неминуе-
мым убыткам. Характерной особенностью ЧК является то, что он создается на протя-
жении 20-30 лет, и компенсировать потери будет нелегко. 

Основным инструментом роста человеческого капитала является образование и, в 
первую очередь, высшее. Однако в последние годы в Российской Федерации был пред-
принят ряд мер по сокращению числа Вузов, соответственно, сократилось и число вы-
пускников. Поэтому рассчитывать на этот ресурс роста ЧК в ближайшие годы не при-
ходится. Численность населения также не растет, приток мигрантов сокращается. Та-
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ким образом, поддержание ЧК в удовлетворительном состоянии требует реализации 
альтернативных мероприятий.  

Одним из таких мероприятий может стать совершенствование управления компа-
ниями, в первую очередь, стратегического управления. Для того, чтобы понять, на-
сколько можно рассчитывать на успешность развития стратегического управления, был 
проведен опрос выпускников программ МВА Международного института  
менеджмента ЛИНК. Результаты данного опроса приведены в этой монографии. 

Другим инструментом исследования развития стратегического менеджмента в 
России являются статьи выпускников и преподавателей МИМ ЛИНК, посвященные 
различным аспектам стратегического управления, в частности, успешности внедрения 
такого управления в компаниях.  

В России введена в действие система стратегического управления региональным 
развитием. В соответствии с законодательством РФ, каждый регион обязан регулярно 
пересматривать планы стратегического развития. Однако теория стратегического 
управления, которая разработана с нацеливанием на компании, требует дополнитель-
ной концептуализации применительно к вопросам регионального управления. В опре-
деленной степени на это нацелен один из разделов данной монографии. 

Авторы монографии рассчитывают, что если ее выпуск будет положительно вос-
принят читателями, то в дальнейшем мы продолжим работу в данном направлении.  
Будут также предприняты действия по вовлечению в эту работу других бизнес-школ.  
Если у Вас возникнут предложения по поддержке исследований в области внедрения 
стратегического управления в России, направляйте Ваши предложения по адресу 
vorehov@yandex.ru 
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1. Индикативные аспекты стратегического  
управления человеческим капиталом 

 
1.1. Исследование успехов развития стратегического 

менеджмента на примере выпускников Международного 
института менеджмента ЛИНК1,2 

Введение 
К началу XXI века до 80% мирового богатства стал составлять человеческий ка-

питал (ЧК) [1–5]. Его рост, в основном, опирался на увеличение доли жителей развитых 
стран, имеющих высшее образование [6, 7]. Однако в настоящее время в развитых 
странах уже около половины населения имеет так называемое третичное образование 
[8], которое включает в себя высшее и среднее профессиональное, поэтому дальнейший 
рост ЧКза счет данного ресурса близок к завершению. Процесс демографического пе-
рехода [9] ограничивает и возможности роста численности населения. В большинстве 
развитых стран прекратился рост числа научных работников. Таким образом, значи-
тельная часть традиционных ресурсов роста ЧКподходит к концу, в связи с чем падают 
темпы роста ВВП стран. Поэтому крайне актуальным является вопрос поиска и введе-
ния в строй новых ресурсов роста человеческого капитала. 

Представляется, что одним из таких ресурсов является стратегическое управле-
ние. Какие основания имеются для того, чтобы относить стратегическое управление к 
ресурсам человеческого капитала? Ясно, что развитие стратегического управления по-
зволяет повышать производительность труда компаний и регионов, а следовательно, 
повышать капитализацию ЧК. С другой стороны, эти навыки принадлежат сознанию 
людей, в основном, конкретным индивидам, что свойственно для ЧК. Наконец, эти на-
выки приобретаются в результате обучения и получения опыта соответствующей дея-
тельности, как и большая часть ЧК. Следовательно, стратегическое управление харак-
теризуется многими свойствами ЧК. Некоторое отличие состоит в том, что навыки 
стратегического управления не распределены среди всех работников организационной 
структуры, а концентрируются в топ-менеджменте. Но и другие образовательные ком-
поненты ЧКтакже неравномерно распределены в трудовом коллективе и тоже обладают 
свойствами взаимодействия. 

Бизнес-образование в России стало массовым примерно четверть века назад, и 
вскоре после этого началось развитие стратегического управления и подготовка спе-
циалистов в этой области. За это время корпус менеджеров по стратегическому управ-
лению в компаниях России в определенной мере укрепился. Тем не менее, пока этот 
процесс достаточно далек для завершения.  

Одна из проблем, характерных для трудовой деятельности в России, состоит в 
том, что, имея высокообразованный ЧКи богатейшие природные ресурсы, страна зна-
чительно отстает по уровню ВВП на душу населения от развитых и даже некоторых 
развивающихся экономик. Не исключено, что проблема заключается в качестве страте-

                                                           
1Орехов В.Д., канд. техн. наук, МВА. 
2Жаворонкова Н.М., канд. экон. наук, МВА. 
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гического управления. По крайней мере, в работе [10] показано, что ВВП на душу на-
селения хорошо коррелирует с Предиктором, в составе которого 20% составляет Ин-
декс государственного управления [11] и 80% – Индекс человеческого капитала [12] 
(коэффициент детерминации R2 = 0,93 для выборки из 24 крупнейших по ВВП по ППС 
экономик). 

Целью данного исследования является изучение развития стратегического управ-
ления в России как фактора, существенно влияющего на эффективность работы 
человеческого капитала, в условиях социально-экономической системы разви-
вающегося типа. 

В качестве базы респондентов были использованы выпускники программы МВА 
Международного института менеджмента ЛИНК. Поскольку его сеть учебных центров 
покрывает всю территорию России, это позволяет привлечь к опросу менеджеров мно-
гих регионов страны, а не только крупнейших городов. Также важно, что курсы этой 
программы разработаны на основе материалов Школыбизнеса Открытого университета 
Великобритании(TheOpenUniversity), а преподавание ведется по его технологии. По-
этому выпускники владеют знаниями и навыками стратегического управления между-
народного уровня.  

Методика 

Методика исследования базируется на использовании системного подхода. 
В частности, используется схема входа-выхода, представленная на рис. 1.  

 
 
 
 
 

Рис. 1. Схема входа-выхода, положенная в основу опроса 
 
Согласно курсу стратегического управления [13], ключевыми рычагами реализа-

ции стратегии являются: структура, системы, культура и персонал. Поэтому входные 
параметры диагностируются с использованием этих ключевых рычагов. На входе также 
фиксируются условия контекста компаний: фактор, вызвавший необходимость измене-
ний, тип стратегического изменения, масштаб, готовность к изменению и наличие вла-
сти. 

Культура организации определялась с использованием метода OCAI [14], а струк-
тура – с помощью модели типов структур Г. Минцберга. Образовательный уровень 
персонала характеризовался долей работников, имеющих высшее или среднее профес-
сиональное образование. Квалификация топ-менеджмента оценивалась долей руково-
дителей, имеющих бизнес-образование.  

Вход в процесс диагностировался с применением таких стратегических концеп-
ций, как корпоративная культура, структуры системы [13]и человеческие ресурсы ор-
ганизации. Навходе также фиксируются характеристики компаний, представители ко-
торых опрашивались. 

Корпоративная культура, 
структура, системы 

ичеловеческие ресурсы  
Процесс 

внедрения  

Количественные 
результаты 

Проблемы 
и опыт вне-

дрения 
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Процесс внедрения диагностировался с помощью вопросов, определяющих тип 
развития стратегического управления, его масштаб, поддержкутоп-менеджментом, ха-
рактер формирования команды проекта или оргструктуры, подготовку к проведению 
изменения, ресурсную поддержку и сопротивление изменению. 

Результат внедрения определялся вопросами о том, удалось ли реализовать про-
ект развития стратегического управления, насколько заметными были изменения в ры-
ночной позиции компании в результате проекта, в какой мере произошли улучшения 
корпоративной культуры, структуры, систем, а также какие положительные изменения 
произошли лично для участника опроса как руководителя. Результаты внедрения были 
сформулированы так, чтобы сформировать количественную оценку результатов разви-
тия стратегического управления. 

Кроме того, были заданы открытые вопросы относительно возникших препятст-
вий и проблем, положительного опыта участия в проекте и перспективах использова-
ния полученного опыта.  

Анкетирование производилось путем рассылки писем выпускникам программы 
МВА и полугодового курса «Стратегия» МИМ ЛИНК по всей территории России и не-
которым городам Украины с приглашением заполнить электронную форму анкеты. 
Всего было получено 174 анкеты. Наибольшее их число было заполнено в следующих 
регионах: Нижегородская обл. – 17%, Москва – 14%, Иркутская обл. – 9%, Санкт-
Петербург – 6%, Новосибирск – 5%, Ярославская обл. – 4%, Украина – 7% и остальные 
города на уровне 1–2%. 

В качестве основного метода анализа использовалось сопоставление средних ко-
личественных результатов развития стратегического управления – ESD (по пятибалль-
ной шкале) при различных уровнях одного из показателей, характеризующих входные 
параметры или процесс.  

Результаты 
Рассмотрим характеристики обследованных организаций, на основании ответов 

менеджеров, занимавшихся в них развитием стратегического управления. На рис. 2 
приведено распределение оценок успешности развития стратегического управления – 
ESD, которые выпускники выставили себе с использованием 4-х показателей:  
1. В какой мере удалось реализовать проект развития стратегического управления в 

организации или регионе. 
2. Насколько заметны изменения, произошедшие в рыночной позиции организации 

в результате развития стратегического управления. 
3. В какой мере в результате проведенных стратегических изменений произошло 

улучшение корпоративной культуры, структуры, систем. 
4. Какие положительные изменения для руководителя дало участие в проекте разви-

тия стратегического управления. 
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Рис. 2. Оценивание результатов развития стратегического управления 
 
Как видно, наиболее распространенная оценка ESD равна 4 баллам по 5-балльной 

шкале. Оценку 4и выше поставило около 52% выпускников. Около 17% выпускников 
невысоко оценили свой опыт внедрения стратегического управления (ESD = 2,6–1,5). 
Однако среди этой группы значительное место занимают те, кто изучал стратегическое 
управление исключительно в учебных целях или не смог оценить результативность 
своего участия в стратегическом процессе. 

В табл. 1 представлено состояние развития стратегического управления в обсле-
дованных организациях в начальный период, а также оценка результатов развития 
стратегического управления для каждого типа начальных состояний стратегии. Только 
в 17% из этих компаний были четко сформулированные стратегии, которые играли 
важную роль в управлении организациями, но именно в этих организациях наиболее 
успешно происходило развитие стратегии – ESD= 3,7. Столь же успешнымбыло страте-
гическое развитие в тех случаях, когда происходила реализация стихийных стратегий в 
связи с изменениями во внешнем окружении. В тех случаях, когда вначале стратегия 
формально существовала, но менеджеры не очень использовали ее, внедрение проис-
ходило заметно менее успешно ESD= 3,3, что является результатом закрепившегося 
пренебрежения стратегическими ориентирами. 

 
Таблица 1. Начальное состояние стратегического управления 

Начальное состояние стратегического управления % ESD 
Была стратегия и играла важную роль в управлении организацией 17 3,7 
Формально стратегия была, но менеджеры не очень использовали ее 16 3,3 
Видимо стратегия была только в сознании руководства 25 3,4 
Реализация стихийных стратегий в связи с изменениями во внешнем окружении 18 3,7 
Были стратегии некоторых крупных подразделений 2 3,5 
Были стратегии функционального уровня 5 3,3 
Стратегическим управлением в организации практически не занимались 17 3,4 

 
Фактически, эти организации находились в состоянии стратегического дрейфа 

[68] и не смогли преодолеть его. В целом же начальное состояние не очень сильно 
влияло на развитие стратегического управления. 

0

10

20

30

4,8 4,4 4 3,6 3,2 2,8 2,4 2 1,6

Д
ол

я 
оц

ен
ок

, %

Оценка результатов развития стратегического управления - ESD



12 

В табл.2 представлены причины, по которым в организации понадобилось со-
вершенствовать стратегическое управление. Примерно 36% причин являются негатив-
ными, что объективно в условиях кардинального изменения социально-экономической 
системы, сопровождающегося чередой кризисов.  

 
Таблица 2. Причины совершенствования стратегического управления, % 

 % ESD 
Ухудшение ситуации на рынке, рост конкуренции 32,4 3,6 
Ухудшение финансовой ситуации в компании 4,0 3,2 
Развитие, рост и другие процессы внутри организации 35,8 3,7 
Появление новых возможностей 6,4 3,7 
Решение руководства, что стратегия необходима 7,5 3,4 
Учебные цели Ваши или руководства 9,8 2,7 
Другое 4,0 2,6 

 
Однако более 42% причин являются развивающими. Именно при таких причинах 

результат развития стратегического управления был наиболее успешным, в среднем  
ESD = 3,7. Наихудший результат реализовался при ухудшении финансовой ситуации в 
компании ESD = 3,2 и если «руководитель так решил», хотя ситуация не давала серьез-
ных сигналов о такой необходимости ESD = 3,4. Наличие серьезных причин для прове-
дения изменения позволяет облегчить процесс привлечения сторонников среди заинте-
ресованных сторон. 

В табл.3 представлено распределение типов корпоративной культуры изученных 
организаций, а также средняя оценка ESD для каждого типа.  

 

Таблица 3. Тип корпоративной культуры в изученных компаниях, % 
 % ESD 
Бюрократическая  35 3,1 
Клановая  28 3,4 
Рыночная  22 3,8 
Адхократическая  11 3,9 
Сложно ответить 5 3,1 

 

Видно, что наиболее часто встречается бюрократический тип культуры (35%), не-
сколько меньше кланового типа (28%) и минимальная доля адхократической культуры. 
Тип корпоративной культуры организации оказывает значительное влияние на успеш-
ность развития стратегического управления. Наиболее высокий уровень внедрения 
стратегического управления наблюдается в компаниях с адхократической культурой – 
ESD=3,9. 

Несколько меньшее влияние на развитие стратегического управления оказывает 
тип организационной структуры. Так, минимальная оценка ESD=3,3 характерна для 
простой структуры, которая встречается наиболее часто (31%), а максимальная ESD=3,8 
– для адхократической структуры организации (15%). Достаточно высокой оценкой 
ESD=3,7 характеризуется также профессиональная бюрократия (18%). 

Для оценки влияния уровня образовательной подготовки сотрудников на резуль-
тат внедрения стратегического управления в составе каждой группы по ESD была оце-
нена связь величины ESD с долей предприятий, имеющих различную пропорцию спе-
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циалистов с высшим образованием. Полученные результаты приведены на рис. 3. Вид-
но, что более 80% обследованных предприятий имеет в своем составе не менее 50% 
специалистов с высшим образованием. Значительной зависимости уровня образования 
на предприятиях от ESD не наблюдается. Заметное отклонение уровня образования от 
среднего значения принизких и высоких ESDобъясняется малым количеством анкет с 
такими оценками (менее 8 в каждой группе по ESD).  

Большая доля специалистов с высшим образованием связана с высоким образова-
тельным уровнем населения России (30,2% в общей численности населениявозрастной 
группы 25–64 года и около 40,3% среди молодежи 25–34 года)3, а также с тем, что сре-
ди занятого населения эта доля еще выше.  

 

 
Рис. 3. Соотношение образования специалистов и результатов  

развития стратегического управления 
 

Другим важным образовательным показателем ЧКявляется наличие бизнес-
образованияу руководства предприятий. Согласно проведенному опросу, на 57% пред-
приятий не менее 50% топ-менеджеров имеет бизнес-образование и на 21% предпри-
ятий – оно есть у 20% топ-менеджеров. Суммарно, около 37% топ-менеджеров обсле-
дованных компаний имеют бизнес-образование.  

Интересно определить, как влияет наличие бизнес-образования у топ-менеджеров 
на результаты развития стратегического управления в обследованных компаниях. По-
лученные данные приведены на рис. 4. Видно, что имеется сильная зависимость ре-
зультатов внедрений стратегического управления от наличия у топ-менеджмента биз-
нес-образования.  

В тех случаях, когда ESD> 3,6, доля топ-менеджеров, имеющих бизнес-
образование, составляет более 50%. Тренд для уровня бизнес-образования 10% на рис. 
4 дан пунктиром.Результативность внедрения стратегического управления в организа-
циях со столь низкой долей топ-менеджеров, имеющих бизнес-образование, законо-
мерно низкая. При этом тренд является кубическим полиномом, и для точек с уровнем 

                                                           
3Образование в цифрах: 2019 : краткий статистический сборник / Н.В. Бондаренко, Л. М. Гохберг, 

Н.В. Ковалева и др.; Нац. исслед. ун-т «Высшая школаэкономики». – М.: НИУ ВШЭ, 2019. – 96 с. 
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бизнес-образования топ-менеджеров – 50% коэффициент детерминации равен R2 = 
0.88. 

 

 

Рис. 4. Связь наличия бизнес-образования у топ-менеджеров с результатами  
развития стратегического управления 

 

Должности опрошенных менеджеров, принявших участие в развитии стратегиче-
ского управления в компаниях, представлены в табл.4. Среди них 36% составляют соб-
ственники или руководители компаний (нередко они играют обе эти роли), 19% – топ-
менеджеры, ответственные за разработку стратегии, 16% – руководители функцио-
нальных служб, стратегии которых разрабатываются. Таким образом, должность этих 
лиц, в большинстве случаев, соответствует их роли активных участников развития 
стратегического управления. 

 

Таблица 4. Влияние должности инициатора на стратегическое развитие 

 % ESD 
Собственник компании 13 4,0 
Собственник и руководитель компании 10 4,0 
Руководитель компании  13 3,8 
Топ-менеджер, ответственный за разработку стратегии 19 3,6 
Инициатор разработки стратегии компании 6 3,6 
Руководитель крупного подразделения, стратегия которого разрабатывалась 9 3,3 
Руководитель функциональной службы 16 3,3 
Разработка в учебных целях 7 2,5 
Другое 7 2,5 

 
Должность, которую занимает инициатор разработки, оказывает существенное 

влияние на результативность успешного развития стратегического управления. Наибо-
лее результативно происходит стратегическое развитие компании, если инициатором 
является ее собственник ESD = 4,0 (наиболее высокая власть). Менее успешно это про-
исходит, если им занимается топ-менеджер (ESD = 3,6). При разработке стратегии круп-
ных подразделений достаточно успешный результат обеспечивает инициатор, который 
является руководителем этого подразделения.   

R² = 0,88
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Важным элементом процесса стратегического развития является подготовка к 
проведению изменения. При хорошем уровне подготовки величина ESD = 4,2, что 
больше, чем максимальная оценка для всех остальных дифференцирующих факторов. 
Ппри среднем и недостаточном уровне подготовки оценка составляетESD = 3,7–2,9. 

Поддержка развития стратегического управления топ-менеджментом оказывает 
сильное влияние на его результаты. При сильной поддержке средняя величина  
ESD = 3,9, а при ее отсутствии ESD = 2,8. 

Сопротивление изменениям, связанным с развитием стратегического управления, 
со стороны влиятельных заинтересованных сторон также оказывает влияние на то, на-
сколько успешно произошло изменение. Соответствующие данные приведены в табл. 5. 
При слабом сопротивлении величина ESD = 3,9, а при сильном – ESD = 3,3.Среднее со-
противление приводит к снижению результативности до ESD = 3,7. 

 

Таблица 5. Влияние сопротивления заинтересованных сторон 

Уровень сопротивления заинтересованных сторон % ESD 
Слабое 23 3,9 
Среднее 39 3,7 
Сильное 27 3,3 
Другое 11 2,4 

 
Как показали ответы на открытые вопросы, факторы изменчивости внешнего ок-

ружения проявились, в основном, в недостатке достоверной информации о рынке и, в 
целом, оказались менее значимыми, чем недостаточная готовность управленческого 
персонала к проведению стратегических изменений. 

Проведенный анализ влияния различных факторов на успешность развития стра-
тегического управления позволяет сравнить разность между максимальным и мини-
мальным уровнем ESD в зависимости от исследованного показателя. Наибольшее раз-
личие между максимальной и минимальной оценкой происходит в зависимости от того, 
кто является инициатором развития стратегического управления. Высокое значение 
имеет уровень подготовки к развитию стратегического управления. Следующей по 
важности является поддержка стратегического развития топ-менеджментом. Далее по 
значимости следуют успешное формирование стратегической команды или структуры 
и тип корпоративной культуры. Влияние остальных факторов менее значимо на фоне 
отмеченных выше. 

Обсуждение 
Полученное в результате опроса представление об относительно слабом влиянии 

факторов нестабильности внешней среды на развитие стратегического управления вы-
зывает размышления о причинах такого явления. Представляется, что на это повлияли, 
во-первых, высокая нестабильность российской экономической среды за последние 
30 лет, что вызвало эффект привыкания к работе в таких условиях.  

Во-вторых, в работе использовались только парные сравнения влияния различных 
показателей на результативность развития стратегического изменения, хотя ясно, что 
данная система является многомерной и взаимосвязанной.  
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Может вызывать сомнение тот факт, что стратегическое управление в данной ра-
боте относится к человеческому капиталу. Однако сложно спорить с тем, что развитие 
стратегического управления, как в отдельных компаниях, так и в странах позволяет по-
вышать капитализацию ЧК. Таким образом, стратегическое управление обладает мно-
гими свойствами, характерными для ЧК. Отношение к стратегическому управлению, 
как к одному из важных ресурсов роста человеческого капитала, позволяет сформиро-
вать новое направление научных исследований. 

Результаты работы могут быть использованы в компаниях при реализации проек-
тов стратегического управления, а также в школах бизнеса при обучении стратегиче-
скому менеджменту.  

 
Выводы 
1. Показано, что на успешность стратегического управления значительное влияние 

оказывает корпоративная культура организации. Бюрократическая культура 
встречается наиболее часто в рассмотренных организациях (35%) и в них наиме-
нее успешно происходит развитие стратегического управления – ESD=3,1. Компа-
нии с клановой корпоративной культурой составляют 28% от всех компаний и для 
них ESD=3,4. Рыночную культуру имеют 22% компаний и для них ESD=3,8 и адхо-
кратические организации (11%) имеют наиболее высокий уровень внедрения 
стратегического управления – ESD=3,9. 

2. Несколько меньшее влияние на развитие стратегического управления оказывает 
тип организационной структуры. Так, минимальная оценка ESD=3,3 характерна 
для простой структуры, которая встречается наиболее часто (31%), а максималь-
ная ESD=3,8 – для адхократической структуры организации (15%). Достаточно вы-
сокой оценкой ESD=3,7 характеризуется также профессиональная бюрократия 
(18%).  

3. На результативность развития стратегического управления существенное влияние 
оказывает то, какую должность занимает инициатор разработки. Наиболее ре-
зультативно происходит изменение компании, если инициатором внедрения стра-
тегии является собственник компании (ESD=4). Для руководителя компании ре-
зультативность снижается до ESD=3,8, а для топ-менеджера, ответственного за 
разработку стратегии, до ESD=3,6. 

4. Наблюдается зависимость результатов внедрений стратегического управления от 
наличия у топ-менеджмента бизнес-образования. При высокой результативности 
внедрения ESD> 3,6 доля топ-менеджеров, имеющих бизнес-образование, состав-
ляет не менее 50%. 

5. Поддержка развития стратегического управления топ-менеджментом оказывает 
сильное влияние на его результаты. При сильной поддержке средняя величина  
ESD = 3,9, а при ее отсутствии ESD = 2,8. 
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1.2. Стратегическое управление развитием 
человеческого капитала в России4, 5, 6 

 
Доминирующим фактором экономической динамики современного мира является 

человеческий капитал (ЧК), поэтому развитые и развивающиеся страны уделяют при-
стальное внимание развитию образования, науки, здравоохранения и социального 
обеспечения. Россия, в которой человеческий капитал составляет всего 50% нацио-
нального богатства, а не 80%, как у большинства крупных экономик, пока не приняла 
парадигму приоритета развития ЧК. Так, согласно Прогнозу Минэкономразвития [5] 
России: «в кратко- и среднесрочной перспективе основными источниками экономиче-
ского роста станут увеличение инвестиций в основной капитал, а также рост произво-
дительности труда... В более долгосрочной перспективе все больший вклад в рост нач-
нет вносить человеческий капитал». 

Тем не менее, управлять развитием ЧК необходимо, минимум потому, что Россия 
обладает одним из крупнейших ЧК в мире стоимостью около 30 триллионов долларов 
на начало XXI века [2], и безразличное отношение к нему приведет к неминуемым 
убыткам. Характерной особенностью ЧК является то, что он создается на протяжении 
20-30 лет, и компенсировать потери будет нелегко. 

В прикладном аспекте, для того чтобы управлять ЧК, необходимо уметь его изме-
рять, а известные инструменты расчета ЧК являются очень сложными и требуют опре-
деления или прогнозирования большого количества коэффициентов. Более того, сейчас 
многие авторы стараются дополнить это понятие массой компонент, которые относятся 
не непосредственно к ЧК, а к той среде, в которой он используется: воспитание, куль-
тура, искусство, информационное и институциональное обслуживание, рыночные ак-
тивы и авуары, экономическая свобода и безопасность [2] и т.д. Понятно, что опера-
тивно определять влияние всех этих факторов крайне сложно, поэтому далее мы будем 
использовать упрощенную модель понятия ЧК, представленную на рис. 1. 

 
 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1. Модель понятия «человеческий капитал»  

                                                           
4Причина О.С., д-р экон. наук, проф. 
5 Орехов В.Д., канд. техн. наук, МВА 
6Орехов В.Д., Причина О.С. Стратегическое управление развитием человеческого капитала в России. В 

книге: Стратегическое планирование и развитие предприятий. Материалы ХХ Всероссийского симпо-
зиума. Под редакцией Г.Б. Клейнера. 2019. С. 465-468. 
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Согласно данным [7], важнейшим фактором, определяющим величину ВВП на 
душу населения (G) различных стран, является уровеньобразования населения (среднее 
количество лет обучения – L), причем данная зависимость имеет вид G ~ Exp(L). В ра-
боте [3] показано, что вклад специалиста в ВВП страны определяется по приведенной 
ниже формуле (1), причем коэффициент КЕдля крупнейших экономик равен 125 межд. 
долл. 2010 г. по ППС. 

GE = КЕ· 10 E/5 .    (1) 
Образовательная экспонента (1) фактически дает возможность оценивать величи-

ну производительности ЧК в зависимости от образовательного уровня специалистов, а 
соответственно, и формировать комплекс образовательных и других стратегий роста 
ЧК и эффективности его использования [4]. Перечислим кратко основные из этих стра-
тегий, применимые на мезоэкономическом уровне: 
1. Стимулирование прироста численности работоспособного населения за счет рож-

даемости, здравоохранения или миграции. 
2. Увеличение доли специалистов, имеющих среднее или высшее профессиональное 

образование (в России около 53% [9]). 
3. Рост доли специалистов с высшим образованием (РФ – 28%, США – 35,5% в 

2017 г.).  
4. Увеличение доли специалистов в области НИОКР. 
5. Увеличение коэффициента отдачи от человеческого капитала КЕ (догоняющее раз-

витие). 
6. Создание системы обучения специалистов на протяжении всей жизни. 
7. Уменьшение безработицы и доли работников с неполной занятостью. 
8. Создание возможностей для раннего начала и позднего прекращения трудовой дея-

тельности.  
9. Увеличение эффективности групповой работы специалистов. 
10. Развитие национальной инновационной системы и предпринимательства. 
11. Повышение технической оснащенности работников, в том числе кибернетической 

техникой и системами искусственного интеллекта.  
12. Координация квалификации ЧК с очередными технологическими революциями. 

Следует отметить, что в различные периоды времени люди применяли различные 
стратегии развития человеческих ресурсов. Период промышленных и последующих 
революций был связан с доминирующим ростом доли специалистов с профессиональ-
ным и высшим образованием. В настоящее время до 30% работоспособного населения 
мира имеет профессиональное (третичное) образование, и этот резерв близок к исчер-
панию. Поэтому развитые страны вводят в действие другие резервы роста ЧК.  

Характерно, что хотя Россия находится на одном из первых мест по уровню фор-
мального образования и величины ЧК, но по параметрам реального использования на-
выков в трудовой деятельности и включенности в непрерывное образование лишь на 
42-м месте [1]. По параметру же доступности квалифицированных работников – на 89-
м месте в мире. Одной из важных причин такого состояния ЧК является то, что знания, 
полученные после первого высшего образования, очень быстро устаревают. А специа-
листов в возрасте 50 лет нередко уже не берут на работу или ущемляют их права. Доля 
работающих специалистов в группе 50–64 года в России на 26% меньше, чем в возрасте 
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25–49 лет [8]. Именно поэтому стратегии развития человеческих ресурсов, имеющие 
инклюзивную направленность [6], становятся все более актуальными. 
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1.3. Формирование стратегии развития человеческого  
капитала на основе индикативной модели 7, 8, 9 

 
Проблематика человеческого капитала (ЧК) стала системным объектом научных 

исследований после работ [1], [9]. К настоящему времени национальное богатство 
крупнейших экономик мира более чем на 80% формируется человеческим капиталом 
[2]. Это делает крайне важным вопрос изучения взаимосвязи ЧК с различными предик-
торами, и прежде всего, с образовательными.  

Следует отметить, что глобальные Индексы ЧК, сформированные World Economic 
Forum и World Bank Group, используют принципиально различные предикторы. Так, 
согласно Global Human Capital [8], все предикторы ЧК связаны с образованием и нако-
плением работниками квалификации и навыков, используемых на работе. Human 
Capital [10] выделяет в качестве важнейших предикторов ЧК (кроме школьного образо-
вания) вероятность дожития детей до 5 лет, а взрослых до 60, а также низкую долю де-
тей без задержек развития. Ясно, что стратегии развития ЧК, которые могут быть 
сформированы на базе этих моделей, принципиально различаются. Если модель WEF 
выделяет в качестве важного участника формирования ЧК организации, в которых ра-
ботают специалисты, то WBG апеллирует в большей мере к здравоохранению. 

Для первичной проверки предикторов ЧК был проведен регрессионный анализ 
зависимости ВВП на душу населения (ВВП/ДН) от трех предикторов, в состав которых 
включено и среднее число лет обучения работников – Mean Years of Schooling [3]. Ис-
пользовались пять выборок стран, ранжированных по величине ВВП, начиная с круп-
нейших. Результаты представлены в табл. 1 в виде погрешностей регрессионных моде-
лей ΔR2 = 1 – R2 при экспоненциальном тренде.  

Из табл. 1 видно, что погрешности регрессионных моделей достаточно высокие и 
сравнимые по величине. С увеличением числа странпогрешность ΔR2 возрастает. Пре-
диктор, сформированный как среднее арифметическое трех других, обеспечивает при-
емлемую погрешность регрессионной модели.  

Таблица 1. Погрешности регрессионных моделей ВВП/ДН от предикторов ЧК 

Число стран выборки 6 12 24 48 72 mid 
Доля мирового ВВП, % 52 65 78 89 92  
Mean Years of Schooling (UNDP), % 9 15 18 24 40 21 
Global Human Capital (WEF), % 10 19 19 27 34 22 
Human Capital Index (WBG), % 16 11 9 24 22 17 
Среднее(MYS, GHC, HCI),% 6 9 7 22 24 14 

 
Показатель MYS характеризует среднее число лет обучения, в котором вклады 

начального и высшего образования равны, что не согласуется с известной моделью 
Минцера [4], согласно которой заработная плата работника экспоненциально зависит  
                                                           
7 Причина О.С., д-р экон. наук, проф. 
8 Орехов В.Д., канд. техн. наук, МВА 
9Причина О.С., Орехов В.Д. Формирование стратегии развития человеческого капитала на основе инди-

кативной модели. Сборник докладов участников XXI Всероссийского симпозиума. Москва, 10–11 но-
ября 2020 г. С.581–584. 
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Y = Y0eRE от количества лет его обучения (E). Важно, что ни одна из рассмотренных 
выше моделей ЧК не учитывает вклад науки в ВВП/ДН. 

В связи с этим авторами проведено исследование по разработке модели индика-
тивной диагностики ЧК на базе регрессионной зависимости ВВП/ДН (G/NC)по ППС от 
предиктора, агрегирующего детальные данные об образовании работников. В качестве 
гипотезы используется положение [6], что существует предиктор образовательной ком-
поненты ЧК – PHC, который связан с ВВП/ДН следующей формулой  

G/NC≈ К·PHC,    (1) 
а величина этого предиктора может быть определена суммированием вкладов работни-
ков с различным уровнем образования (2), где Di – доли групп специалистов, а Ki – ко-
эффициенты вклада в ВВП. 

PHC = Σ Ki Di.    (2) 

Для определения коэффициентов Ki использовалось условие минимизации отно-
сительного стандартного отклонения отношения реального и прогнозного значений 

ВВП по ППС группы стран за 2017 год при вариации всех Ki. В работе применялись 
данные о долях четырех групп специалистов согласно [5], а также о доле R&D специа-
листов [7], которые считались пятой группой. Рассматривались четыре группы круп-
нейших экономик, в первую из которых вошли США, Китай и Европейский союз, а ос-
тальные содержали до 14 экономик.  

Результаты расчета вклада групп работников в ВВП по ППС приведены на рис. 1. 
Они близки к экспоненциальной зависимости, в соответствии с [4]. 

Важным научным результатом проведенных исследованийявляется то, что в дан-
ную модель ЧК органично включены R&D специалисты и определен высокий уровень 
их вклада в ВВП (порядка 3 млн долл. в год). Показательно, что для групп из 3–4 круп-
нейших экономик вклад науки примерно втрое выше, чем у 8–14 экономик. Наблюда-
ется дифференциация результатов по различным группам экономик. Сравнение с ре-
зультатами, полученными по образовательной статистике 2011 года, дает хорошее со-
гласование. 

 
 

Рис. 1. Вклад в ВВП по ППС работников с различным образованием для 8 экономик 
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С целью усовершенствования данной модели авторами предложено ввести в каче-
стве Индекса образовательного ЧК эффективное число лет обучения, которое, согласно 
аппроксимационной зависимости, связано со средним числом лет обучения: 

Eef = 2,6·(Em – 7,4).    (3) 

Второй Индекс модели индикативной диагностики представляет собой эффектив-
ность конверсии образовательного ЧК в ВВП страны – CHC. Лидерами по этому Индек-
су являются страны, близкие к центру Европы: Италия (1,52), Турция (1,3), Германия 
(1,18). Низкий коэффициент конверсии у Индии (0,62), Южной Кореи (0,6), России 
(0,51) и Израиля (0,56), причем три последние из них имеют высокий Eef. Среднее для 8 
экономик значение СHC = 99,8%, а относительное стандартное отклонение – 15,2%. 

С точки зрения стратегии развития человеческого капитала важно, что разрабо-
танная индикативная модель демонстрирует приоритетную важность увеличения доли 
работников с высшим образованием и R&D специалистов. 
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1.4. Стратегическое управление развитием научной  
деятельности: когнитивный подход10, 11, 12 

Современное общество находится на стадии перехода к «когнитивно-
инновационной» [1], и роль научной деятельности в нем быстро возрастает. Человече-
ский капитал (ЧК) к началу III тысячелетия достиг 80% национального богатства в 
большинстве развитых и развивающихся стран мира. В основном, это стало результа-
том того, что с начала XX века число студентов в мире увеличилось в 30 раз [2], и со-
ответственно выросло количество работников, имеющих высшее образование. Сейчас в 
ведущих развитых странах доля специалистов с высшим образованием достигает 30% и 
потенциал дальнейшего роста интеллектуальной компоненты ЧК за счет высшего обра-
зования приближается к пределу.  

Следует отметить, что резервы роста ЧК постоянно меняются. По мере того, как 
исчерпываются одни источники, общество начинает использовать другие резервы. 
Среди резервов роста ЧК на первом месте находится наука. Именно она непосредст-
венно влияет на рост знаний, которые являются базой для инновационной и производ-
ственной деятельности, а также социально-экономического развития. Однако рост чис-
ла научных работников также имеет свои ограничения [3]. Поэтому очень важно разра-
батывать методы повышения эффективности научного труда. Именно этой задаче по-
священа данная работа.  

В настоящее время для оценки результативности исследовательской деятельности 
используются следующие типы индикаторов[4]: финансовые, кадровые, инновацион-
ные, библиометрические и экспертные [5]. Однако все эти подходы обладают как дос-
тоинствами, так и существенными недостатками, основной из которых – неявная связь 
с производственными и экономическими результатами деятельности общества. В дан-
ной работе исследуется взаимосвязь параметров научной работы и ее эффективности с 
ростом ВВП страны. 

Для комплексного анализа системы научной трудовой деятельности в работе ис-
пользованы такие методы, как системный подход [8], концептуальное моделирование 
[9]и когнитивное моделирование [6],[7].  

В ходе исследования вначале была проведена работа по выделению системы кон-
цептов, оказывающих влияние на исследуемую систему (концептуальное моделирова-
ние). Она была определена, как система трудовой деятельности R&D–специалистов. 
Далее эта система была разделена на четыре подсистемы концептов: измеримые, мен-
тальные, внешнее воздействие и групповая работа. Методом мозгового штурма была 
сгенерирована первоначальная система концептов. Далее был проведен опрос экспер-
тов по определению важности концептов. Затем был выполнен второй этап отбора кон-
цептов и снова проведен опрос важности концептов для науки, в целом и уровень их 
влияния в российской науке. Результаты опроса показали, что при среднем уровне зна-
чимости концептов 78% в российской науке уровень влияния составляет 57%, то есть 
значительно ниже. Наиболее низкие оценки для России получили следующие концеп-
                                                           
10 Орехов В.Д., канд. техн. наук, МВА 
11 Причина О.С., д-р экон. наук, проф. 
12Орехов В.Д., Причина О.С. Стратегическое управление развитием научной деятельности: когнитивный 

подход. В книге: Стратегическое планирование и развитие предприятий. Материалы ХХ Всероссий-
ского симпозиума. Под редакцией Г.Б. Клейнера. 2019. С. 462-465. 
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ты: оплата труда (4,0), финансирование и обеспечение ресурсами (4,6), спрос на науч-
ные разработки (4,6), система поддержки НИОКР в компании (4,9), инновационная 
культура бизнеса (4,9). 

Далее была сформирована когнитивная матрица (табл. 1), которая определяет сис-
тему связей между концептами [10]. Величина консонанса влияния составила 72%, что 
означает высокую степень доверия к матрице. У ряда концептов, в частности, менталь-
ного блока (инновационные методы мышления, критическое мышление, умение выяв-
лять и решать проблемы, мыслить системно) консонанс ниже 50%. Это является след-
ствием того, что влияние систем на эти концепты оказалось недостаточным. 

Таблица 1. Когнитивная матрица концептов научной деятельности, квартили 
 Концепт.группа 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 
1 Образование (количество лет обучения)    1 3 1  1               
2 Интеллектуальный уровень(IQ)     1                  
3 Коммуникативные навыки, связи     2                  
4 Знание иностранных языков   2                   1 
5 Эффективность научной работы      2       1   -2  1     
6 Оплата труда 3 1   1                 2 
7 Компьютерная поддержка     2                  
8 Самоконтроль, воля     2              2    
9 Обучение критическому мышлению           2            

10 Инновационные методы мышления     1                  
11 Умение выявлять и решать проблемы     2                  
12 Умение мыслить системно     2                  
13 Финансирование и обеспечен.ресурсами     2 1         2 2       
14 Спрос на научные разработки 2  1          3   2       
15 Стратегические программы развития              3         
16 Переподготовка научных кадров 1   1     2 1 1 2          1 
17 Система поддержки НИОКР в компании      1 1         3       
18 Инновационная культура бизнеса 1        1        2    1  
19 Согласованная общая цель     2             2     
20 Психологический климат в группе     1                  
21 Обучение командной работе   1                2 1   
22 Разнообразие компетенций     2                  

 
Для анализа того, как влияют стратегические программы развития на данную сис-

тему, было проведено динамическое моделирование ее поведения. Начальные данные 
для параметров были выбраны следующим образом. Большинство параметров в на-
чальный момент имело уровень 50%. Уровень 36% имели: финансирование и обеспе-
чениересурсами, спрос на научные разработки, инновационная культура бизнеса, опла-
та труда, знание иностранных языков. Уровень 64%: образование, интеллектуальный 
уровень, компьютерная поддержка, самоконтроль, инновационные методы мышления, 
разнообразие компетенций. Уровень начального импульса управляющего концепта со-
ставлял 14%. Динамика концептов системы после управляющего импульса представле-
на на рис. 1. 

Большинство параметров начинает расти вслед за развитием активности страте-
гической программы. Эффективность научной деятельности возрастает с 50% до 66%  
(в 1,33 раза), оплата труда с 36% до 51% (в 1,42 раза), инновационная культура бизнеса 
и методы мышления в 1,24 раза, обучение командной работе в 1,08 раза, психологиче-
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ский климат в 1,04 раза. В целом, эффективность научной деятельности в рассматри-
ваемой системе трудовой деятельности повышается относительно ограниченно.  

 

Рис.1. Влияние стратегических программ развития на динамику системы 

Литература 
1.   Клейнер Г. Список благодеяний. // ВЭ, 2004, № 5. –С.: 149.  
2. Schofer E., Meyer J. W. The Worldwide Expansion of Higher Education in the Twentieth 

Century, American Sociological Review. 2006.  
3. Prichina O., Orekhov V.D., Shchennikova E.S. World number of scientists in dynamic 

simulation for the past and the future. Economic and Social Development Book of Pro-
ceedings. Varazdin Development and Entrepreneurship Agency; Russian State Social 
University. 2017. С. 69-81.  

4. Королева Т.С., Васильев И.А., Торжков И.О. Критерии оценки эффективности дея-
тельности научных учреждений. Труды Санкт-Петербургского научно-
исследовательского института лесного хозяйства № 2, 2014. 

5. Фейгельман М. В., Цирлина Г. А. Библиометрический азарт как следствие отсутст-
вия научной экспертизы // Управление большими системами. Специальныйвыпуск 
44. Наукометрияиэкспертизавуправлениинаукой. 2013. С. 332–345. 

6. Axelrod R. The Structure of Decision: Cognitive Maps of Political Elites. Princeton // NJ: 
PrincetonUniversityPress, 1976. 404 p. 

7. Подвесовский А.Г., Лагерев Д.Г., Коростелев Д.А. Применение нечетких когнитив-
ных моделей для формирования множества альтернатив в задачах принятия реше-
ний // Вестник Брянского государственного технического университета, 2009, № 4 
(24). – С. 77–84. 

8. Богданов А.А. Тектология: всеобщая организационная наука. Изд. 3. М., 1989. 
9. Welford A.T. On the human demands of automation: Mental work conceptual model, sa-

tisfaction and training. // Industrial and business psychology. – 1961. – Vol. 5. – P. 182–
193. 

10. Orekhov V., Ramanau R., Melnik M. Investigation of the Legislation of Control Effec-
tiveness of Labor of Scientific Groups. Economic and Social Development (Book of Pro-
ceedings). 34th International Scientific Conference on Economic and Social Development. 
BookofProceedings.Moscow, 2018. Online.pdf  

30

40

50

60

70

80

90

100

110

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20

Эффективность научной 
работы
Стратегические 
программы развития
Образование (количество 
лет обучения) 
Оплата труда

Система поддержки 
НИОКР в компании
Инновационная культура 
бизнеса
Инновационные методы 
мышления



27 

1.5. Стратегическое управление в условиях  
технологической революции13, 14, 15 

Основатель и президент Всемирного экономического форума в Давосе профессор 
Клаус Шваб в 2016 году на ежегодной встрече сказал: «Из множества разнообразных и 
увлекательных задач, стоящих перед современным обществом, наиболее важной и впе-
чатляющей является осознание и формирование новой технологической революции, 
которая предусматривает как минимум преобразование человечества».  

Вопрос содержания очередной технологической революции стал особенно важ-
ным после кризиса 2008 года. Однако предложенные RAND Corporation [7] и Всемир-
ным экономическим форумом [9]прогнозы далеко не бесспорны. Опыт предыдущих 
технологических революций демонстрирует, что новое пробивает себе дорогу не как 
продолжение предыдущего, а через его отрицание [8]. Сергей Переслегин считает, что 
«…главным содержанием текущей исторической эпохи является кризис промышлен-
ной цивилизации. Этот кризис носит системный характер и неизбежно приведет к раз-
монтированию современной индустриальной цивилизации» [2]. 

Ряд авторов предложили свои прогнозы технологической революции. Элвин 
Тоффлер считает, что ее каркасом будут: электроника, кибернетика, космонавтика, ак-
ватехнологии и биоиндустрия. Джереми Рифкин видит перспективы в сфере коммуни-
кационно-энергетической инфраструктуры. Клаус Шваб пишет, что будущее за инте-
грацией киберфизических систем. Основатель корпорации «Омрон» К. Татеиси прогно-
зирует наступление биотехнологической революции [6].  

Разнообразие прогнозов делает актуальным вопрос разработки адекватного алго-
ритма прогнозирования. В данной работе в качестве базы данных для прогноза исполь-
зуется тематика научных журналов базы SCImago JR, число которых в 2018 году со-
ставляло 31 971. Многие журналы отнесены к нескольким предметным областям и ка-
тегориям. Поэтому было также проведено выявление доминирующей предметной об-
ласти каждого журнала в составе 11 выборок (по 300 журналов), отличающихся номе-
ром рейтинга SCImago JR. Для каждой выборки определялся также средний индекс 
Хирши, что позволило определить «вес» каждой выборки. 

Распределение журналов по предметным областям, число которых было сокраще-
но аналогично работам [5], [1], дано на рис. 1. Большинство журналов относится к ме-
дицине и близким к ней тематикам – 19,2%. По отношению к 1999 г. их доля снизилась, 
но число журналов выросло. Вместе с биогенетикой, психологией, нейронауками и 
био-, зоо-, агро- эта сфера охватывает 31,2% журналов в 2018 году. 

Социальные науки занимают второе место – 12,6%, а совместно с гуманитарными 
науками и искусством – 20,2%. Относительно небольшой долей журналов (10,5%) 
представлены компьютерные науки, что вряд ли достаточно для технологического ли-
дерства, хотя их доля и выросла за 19 лет. Энергетика занимает последнее место, а на-
нотехнологии не представленывообще. 

                                                           
13 Орехов В.Д., канд. техн. наук, МВА 
14 Причина О.С., д-р экон. наук, проф. 
15Орехов В.Д., Причина О.С. Стратегическое управление в условиях технологической революции. Сбор-

ник докладов участников XXI Всероссийского симпозиума. Москва, 10–11 ноября 2020 г. С.562-565. 
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Рис. 1. Распределение журналов по предметным областям 
 

Основной вклад в значимость предметных областей с учетом веса по Хирши 
в 2018 г. вносят журналы от 2000-го по 10 000-й номер рейтинга SJR. Это, в основном, 
сфера журналов квартиля Q2, который начинает встречаться с 2000-го номера, и доми-
нируют с 7000-го, а к 16 000 уступает место Q3. С учетом веса медицинская тематика 
занимает 25,5%, а с биомедицинской – 44%, причем их максимум находится вблизи  
4000-го номера SJR–2018. 

Динамика предметных областей SJR с весом представлена в табл. 1. Биомедицин-
ская тематика не проявила роста своей доли, но ее вклад и так предельно велик, а число 
журналов увеличилось за 19 лет почти вдвое. Биогенетическая тематика пока не созре-
ла для лидерства, поскольку имеет ограниченную практическую готовность – относи-
тельно мало журналов Q3, Q4. В целом биомедицинское направление – самый перспек-
тивный кандидат в лидеры технологической революции. 

Таблица 1. Доля журналов с весом перспективных предметных областей SJR 

Блок наук 1999 2018 Относительное 

Проценты от числа журналов изменение, % 
Медицина, здоровье, геронтология 25,4 25,5 0,4% 
Генетика, биохимия, микробиология 6,8 7,3 7,4% 
Суммарно бно-медицинские 44,1 44,3 0,5% 
Компьютерные и ИИ 5,4 8,3 54% 
Экономические науки 6,7 8,0 19% 
Экология 5,2 2,9 -44% 
Энергетика 0,7 1,4 100% 
Социология, политика и др. 3,6 5,0 39% 
Образование 1,5 2,7 80% 
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Компьютерные науки и искусственный интеллект представлены относительно 
низкой долей научных журналов и их позиционирование в районе 5–20 тысячи журна-
лов свидетельствует о практической, а не об инновационной ориентации. Это соответ-
ствует тому, что первые прорывы в этой области (микрочип, суперкомпьютер) про-
изошли примерно 60 лет назад. Попытка данной индустрии продлить цикл жизни этой 
технологии похожа на цикл хайпа [3], который может привести к росту инвестиций, а 
затем к разочарованию от неоправданных результатов. 

Энергетика хотя и выросла по доле журналов, но занимает всего 1,4%. Экология 
находится в числе аутсайдеров, резко снизивших свою научную долю в SJR–2018. На-
нотехнологии занимают всего 0,2%. Всего к техническим наукам в 2018 году относится 
34,5% журналов с учетом веса.  

В целоманализ тематики журналов показывает, что ключевыми направлениями 
являются науки, нацеленные на рост ЧК[4], включая здравоохранение, образование, 
социологию и другие. Именно в этом направлении весьма вероятны технологические 
прорывы четвертой промышленной революции. 

С точки зрения стратегического планирования важно, что на мезоэкономическом 
уровне технологическая революция может радикально изменить уровень конкуренто-
способности ряда отраслей, особенно связанных с компьютерными технологиями и ме-
дициной. Вряд ли стоит ожидать прорывных результатов в энергетике, экологии и на-
нотехнологиях. Преимущество получат регионы, которые заранее начнут развивать 
перспективные отрасли и соответствующий кадровый потенциал. 
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1.6. Роль человеческого капитала в дрейфе стратегий 
и показателей социально-экономического развития16,17 

Ключевые тенденции развития глобальной экономики в XXI веке усиливают про-
цесс формирования новой глобальной архитектуры,изменяя при этом механизм соци-
ального инвестирования в человеческий капитал (ЧК).Уже сейчас более 80% нацио-
нального богатства крупнейших стран составляетЧК, который базируется на интеллек-
туальных ресурсах работников[8]. Поскольку ВВП как базовый критерий результатив-
ности экономической политики не нацелен непосредственно на улучшение благосос-
тояния населения[5], то он недостаточно эффективен как ключевой показатель качества 
жизни людей, включая рост человеческого капитала [6].  

Ответом на этот вызов времени стал новый поворот вокруг темы экономики сча-
стья. В 2011 году на 65-й сессии ООН была принята резолюция под названием: «Сча-
стье: целостный подход к развитию». Цельюобщественного развития было провозгла-
шено обеспечение наибольшего счастья для людей, вместороста богатства. В связи с 
изменением ключевой цели (фактически миссии) мирового развития должны изменить-
ся и стратегии ее достижения на мировом, государственном и региональных уровнях.  

Показатели развития также претерпевают изменения. Однако в настоящее время 
они достаточно вариативны и зависят от системы ценностей различных стран. Среди 
Индексов, дающих возможность международного сравнения, одним из наиболее из-
вестных является World Happiness Index – WHI [1], разработанный в рамках исследова-
тельского проекта при ООН. Для формирования стратегии, нацеленной на повышение 
уровня счастья, важно понять, воздействие на какие факторы позволяет повышать уро-
вень счастья. С этой целью был проведен регрессионный анализ зависимости World 
Happiness Index от наиболее известных агрегированныхглобальных Индексов–
Предикторов: 

• Index of Economic Freedom – IEF [4] 
• Ease of Doing Business – EDB 
• Worldwide Governance Indicator – WGI [3] 
• Mean Years of Schooling – MYS [2] 
• Global Competitiveness Index – GCI 
• ВВП на душу населения (по ППП) – ВВП/ДН. 

 

В работе использовались четыре выборки стран, ранжированных по размеру ВВП, 
которые обозначались: G6, G12, G24 иG48. Для формирования математической модели 
зависимости WHI от Предикторов определялось уравнение регрессии и коэффициенты 
детерминации – R2, а также показатель погрешности регрессионной модели ΔR2 = 1 –
 R2. Оптимальным считался Предиктор, для которого было минимальным среднее 
арифметическое значение ΔR2 для 4 выборок (ΔR2

m). 
Анализ парных регрессий WHI сПредикторами показал, что наименьшей погреш-

ностью ΔR2
m характеризуются Предикторы IEF,WGI и ВВП/ДН, причем тренд является 

                                                           
16 Орехов В.Д., канд. техн. наук, МВА 
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немонотонным. Ни один Предиктор самостоятельно не обеспечивает удовлетворитель-
ной корреляции с Индексом счастья.Наименьшее значение ΔR2для выборки G12 соста-
вило 19%, а наименьшее ΔR2

m = 26%.  
Для сравнения: регрессионная зависимость ВВП/ДН от группы Предикторов, в 

состав которых, кроме (1), были добавлены Human Capital Index – HCI и Global Human 
Capital – GHC[7], показала, что наилучшую корреляцию обеспечивает HCI, для которо-
го для выборки G12 – ΔR2 = 11%, а ΔR2

m = 17%. 
Далее были изученырегрессионныезависимости Индекса счастья от комплексных 

Предикторов, которые представляли собой линейную комбинацию Предикторов (1) со-
гласно формуле (2), где ki – коэффициенты, значения которых находятся в диапазоне 
0 – 1, а Σ ki =1. 

IK = k1∙IEF+k2∙EDB+k3∙WGI+k4∙GCI+k5∙MYS+k6∙ВВП/ДН. (2) 

Поиск оптимального Предиктора (с минимальным ΔR2
m) осуществлялся методом 

координатного спуска с циклическим изменениемki. Коэффициенты kiдля найденного-
оптимального Предиктора IK1, а также значения ΔR2и ΔR2

mдля зависимости WHI (IK1) 
даны в табл. 1. Там же для сравнения даны характеристики регрессии WHI (IEF). 

Таблица1. Значения ∆R2 для регрессииWHIотоптимального Предиктора и IEF 

  ∆R2: тренд – полином IEF EDB WGI GCI MYS ВВП/ДН 
  G6 G12 G24 G48 mid k1 k2 k3 k4 k5 k6 

IK1 0% 10% 16% 32% 15% 0,16  0,4 0,08 0,14 0,22 
IEF 9% 19% 37% 38% 26% 1      

 

Оптимальный Предиктор обеспечивает для WHI – ΔRm
2 = 15% и ΔR2 = 10% для 

G24. Наибольший вклад (40%) в оптимальный Предиктор вносит Worldwide Governance 
Indicator, второй по вкладу – ВВП/ДН (22%). Для сравнения, в композицию оптималь-
ного Предиктора для ВВП/ДН наибольший вклад (68%) вносят Предикторы, связанные 
с человеческим капиталом: HCI – 37%, MYS – 20% и GHC – 11%, а вклад WGI только 
12%.  

Предиктор EDB входит с весом, близким к нулю, в оптимальные Предикторы как 
ВВП/ДН, так и Индекса счастья, что диссонирует с постановкой в России задачи вхож-
дения в первую двадцатку DoingBusiness.  

Таким образом, факторы, ведущие к достижению ключевой цели общественного 
развития при переходе от постиндустриального к интеллектуальномуобществу, ради-
кально меняются. При нацеленности на рост ВВП/ДН важно, прежде всего, развивать 
человеческий капитал. Если миссией общества становится повышениеуровня счастья, 
то приоритет переходит к повышениюкачества государственного управления (WGI)и 
экономической свободы(IEF), развитию отношений сотрудничества между людьми, 
что, в свою очередь, улучшает условия для роста ЧК. При этом вклад ВВП/ДН и уровня 
образования (MYS), как показателя развития ЧК,остается существенным, но не доми-
нирующим. В соответствии с этим должны быть изменены и стратегические цели об-
ществаи региональных властей по достижению показателей по ключевым Предикто-
рам, а также стратегии достижения этих целей. 
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