
163Экономика, Статистика и Информатика №2, 2014

Статистика и математические методы в экономике

ПОСТРОЕНИЕ ИНТЕГРАЛЬНОЙ ОЦЕНКИ 
КАДРОВОГО ПОТЕНЦИАЛА ВУЗА 
НА ОСНОВЕ ЭКСПЕРТНЫХ ДАННЫХ
УДК 331.108.2:378

Дмитрий Николаевич Крымзин,
аспирант каф. статистики, экономет-
рики и информационных технологий в 
управлении 
ФГБОУ ВПО «Мордовский государс-
твенный университет им. Н. П. Огарёва»
Тел.: 8 (927) 178-51-45
Эл. почта: krymzin_dima@mail.ru

В статье предложена иерархическая 
система построения интегрального 
индикатора кадрового потенциала вуза, 
основанная на субъективных оценках 
преподавателей. Интегральная оценка 
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1. Введение
На современном этапе экономического развития России особое внимание 

уделяется высшей школе, как одному из ключевых институтов, стимулиру-
ющих инновационное функционирование экономики. Именно на высшую 
школу руководством страны делается основной упор в вопросах стимули-
рования инноваций и их активного внедрения в экономику.

Решение поставленных задач невозможно без соответствующего уровня 
кадрового потенциала. Данное обстоятельство делает весьма актуальным 
работы, посвященные количественной оценке кадрового потенциала вуза, 
с целью анализа их соответствия требуемым нормам. Придание кадровому 
потенциалу и его отдельным компонентам числового значения позволяет 
проследить его в динамике, выявить тенденции, что, в свою очередь, позво-
ляет принимать соответствующие управленческие решения.

Общепринятое определение кадрового потенциала вуза в специальной 
литературе отсутствует. Ряд исследователей рассматривают кадровый по-
тенциала вуза как совокупность способностей преподавателей с учетом их 
возрастных, квалификационных и других особенностей, направленных на 
решение поставленных перед вузом целей и задач. Исходя из данного оп-
ределения, можно сделать вывод, что кадровый потенциал вуза – сложная 
синтетическая категория, которую практически невозможно охарактеризо-
вать каким-нибудь одним статистическим показателем. Очевидно, что для 
характеристики столь сложной категории требуется система показателей, 
характеризующая самые различные стороны и аспекты. В тоже время авто-
рами подчеркивается, что особое место в оценке кадрового потенциала вуза 
должна занимать оценка на основе экспертных данных, т.е. мнений самих 
преподавателей.

В последние десятилетия экспертные методы наиболее широко применя-
ются в научных исследованиях для прогнозирования научно-технического 
развития, т. е. в той области, где мнение специалистов – один из важнейших 
источников информации. Задача определения весомости отдельных свойств 
экспертным методом, хотя и имеет некоторые специфические черты, однако в 
принципиальном отношении принадлежит к классу задач принятия решения 
на основе обработки мнений экспертов.

В теоретическом аспекте правомерность использования экспертного 
метода подтверждается тем обстоятельством, что методологически пра-
вильно полученные экспертные суждения удовлетворяют двум общепри-
нятым в науке критериям достоверности любого нового знания: точности и 
воспроизводимости результата. В то же время методы экспертных оценок 
предполагает привлечение высококвалифицированных специалистов в ис-
следуемой области.

2. Методика исследования
Целью экспертного опроса является получение количественной оценки 

основных показателей кадрового потенциала университета, на основе 
мнения преподавателей для последующего их использования при пост-
роении интегрального показателя. В качестве экспертов по оценке уровня 
кадрового потенциала вуза были привлечены доктора наук, кандидаты 
наук и преподаватели без степени, имеющие многолетний опыт работы 
в высшей школе.

Время проведения исследования: апрель – май 2013 г.
Объектом исследования являются научно-педагогический кадры ФГБОУ 

ВПО МГУ им. Н.П. Огарёва.
Предметом исследования выступает кадровый потенциал университета.
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Инструментарий. Проводимое об-
следование осуществлялось методом 
экспертного опроса, в ходе которого 
была использована количественная 
методика квотного отбора. В качестве 
квотируемых признаков генеральной 
совокупности были выбраны возраст, 
пол, ученая степень. Согласно приня-
той технологии экспертизы каждый 
эксперт оценивал кадровый потенциал 
университета по трем блокам – кадро-
вый состав, воспроизводство научных 
и научно-педагогических кадров и ре-
зультативность научно-исследователь-
ской и учебно-методической деятель-
ности, каждый из которых включает 
в себя от 8 до 17 параметров. Таким 
образом, исходный массив данных 
включает 6650 оценок в порядковой 
(балльной) шкале.

Выборочная совокупность пред-
полагает соответствие структуры 
выборки основным характеристи-
кам генеральной совокупности по 
ряду критериев: пол (муж., жен.), 
возраст (до 30 лет, 31–40 лет, 41–50 
лет, 51–60 лет, старше 60 лет), учёная 
степень (без степени, кандидат наук, 
доктор наук), учёное звание (без 
звания, доцент, профессор). 

Генеральная совокупность (эм-
пирический объект исследования) –
профессорско-преподавательский 
состав университета. По данным уп-
равления кадров общая численность 
преподавателей, на начало 2013 года 
составляет 1 655 человек. Из них 
докторов наук, профессоров – 225 
(13,6%); кандидатов наук, доцентов – 
1089 (65,8%); преподавателей без 
степени – 341 (20,6 %).

Выборка. Выборочная сово-
купность составила 190 человек 
(11,5% от общей численности) с 
погрешностью измерения или дове-
рительным интервалом (+ 7%), 0,93 –
доверительная вероятность или 
вероятность ожидаемого события, 
показывающая, что в 93% случаев 
случайный ответ попадет в довери-
тельный интервал.

Состав научно-педагогических 
кадров по полу: мужчины – 78 чело-
век (41,1%), женщины – 112 человек 
(58,9%). Состав профессорско-пре-
подавательского состава по учёным 
степеням: без степени – 8,4%, кан-
дидаты наук – 75,8%, доктора наук 
– 15,8%.

Возрастные категории представ-
лены следующим образом: препода-
ватели в возрасте до 30 лет – 8,4%; 
от 31 до 40 лет – 44,2%; от 41 до 50 
лет – 26,3%; от 51 до 60 лет – 12,6%; 
старше 60 лет – 8,4%.

Некоторые замечания. Так как 
преподавателями при оценке по-
казателей выставлялись баллы, 
то проверить согласованность их 
мнений при помощи традиционных 
способов (коэффициенты ранговой 
корреляции Спирмэна, коэффици-
ент конкордации) нет возможности. 
В этой связи целесообразно при-
менение коэффициента вариации. 
Коэффициент вариации – наиболее 
часто применяемый показатель 
относительной колеблемости, ха-
рактеризующий однородность со-
вокупности. Принято считать, что 
совокупность считается однородной, 
если коэффициент вариации не 

превышает 33% для распределений, 
близких к нормальному. Оценка 
степени интенсивности вариации 
возможна только для каждого от-
дельного признака и совокупности 
определенного состава.

3. Основные результаты
Оценочная система уровня кад-

рового потенциала представляет 
собой иерархическую систему, на 
верхнем уровне которой располо-
жен интегральный показатель (J). 
На последующем уровне распо-
ложены три основных системных 
показателя, которые характеризуют 
кадровый потенциал в целом: кад-
ровый состав (X1

э), воспроизводство 
научных и научно-педагогических 
кадров (X2

э) и результативность 
научно исследовательской и учебно-
методической деятельности (X3

э). 
Следовательно

2. Оценка согласованности мнений экспертов

vxij
 > 33%

Исключение оценки эксперта из 
дальнейшего анализа

Последующее участие в построении 
интегрального индикатора

3. Расчет коэффициентов важности показателей. Соблюдение условия

4. Расчет системных показателей для каждого блока на основе формулы:
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5. Расчет коэффициентов важности для системных показателей на основе правила 

Фишберна. Соблюдение условия 1
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1. Проведение экспертного опроса преподавателей в соответствии с программой 
исследования

6. Расчет интегрального индикатора ∑
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э
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Рис. 1. Схема построения интегрального индикатора кадрового потенциала вуза
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 .,, 321
эээ XXXJ =  (1)

Общеметодологическая схема 
построения интегрального индика-
тора кадрового потенциала на основе 
экспертных оценок представлена на 
рисунке.

Значение интегрального индика-
тора J вычисляется с учетом важнос-
ти (по мнению эксперта) этих пока-
зателей для кадрового потенциала:

 ∑
=

=
З
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э
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γ , (2)

где γi – коэффициент важности систем-

ного Xi
э показателя, при этом 1

1

=∑
=
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k
kγ .

Каждый из этих показателей 
характеризуется множеством своих 
частных критериев:

 { }.ij
э
i xX =  (3)

Оценка системного показателя Xi
э 

осуществляется с учетом важности 
по мнению эксперта этих параметров 
для данного показателя:
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где βij – коэффициент важности парамет-

ра xij, при этом ∑
=

=
n

j
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xij – нормированные значения показа-
телей.

Каждый системный показатель 
представляет собой множество част-
ных критериев, каждому из которых 
экспертами выставляется оценка, 
исходя из его важности. Количес-
твенные оценки (баллы) частных 
индикаторов, полученные на основе 
ответов данных экспертами, можно 
свести к одной усредненной оценки.

Таким образом, средняя оценка 
частного индикатора рассчитывается 
по формуле:

 .
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где bij – балл эксперта, выставленный 
соответствующему показателю.

Анализ полученных результа-
тов позволяет выявить показатели, 
которые, по мнению экспертов, 
являются основными при общей ха-

рактеристике кадрового потенциала 
университета. В целом можно отме-
тить, что разброс оценок экспертов 
незначительный и колеблется около 
отметки в 6,6 баллов.

В блоке «кадровый состав» на-
ивысший балл получил показатель 
доли докторов наук осуществляю-
щих научные исследования (7,9). 
Полученный результат выглядит 
вполне логично, учитывая, что имен-
но доктора наук, являются основой 
кадрового потенциала вуза. Именно 
доктора наук осуществляют основ-
ной объем научных исследований, 
занимаются подготовкой кадров (ас-
пирантов и докторантов) и выпуском 
учебно-методической литературы. В 
свою очередь кандидаты наук в воз-
расте до 30 лет имеют наименьший 
балл (5,7). Стоит отметить самокри-
тичность кандидатов наук. Свой вес 
в формирование кадрового состава 
они оценили ниже уровня докторов 
наук – 5,6 балла, которые в свою 
очередь оценили аналогичный пока-
затель существенно выше (7 баллов).

Наименьшее значение размаха 
вариации оценок экспертов наблюда-
ется для показателей блока «воспро-
изводство научных и научно-педаго-
гических кадров» (R = βmax – βmin =
= 6,5 – 5,3 = 1,2 балла). Ключевым 
показателем воспроизводства кад-
рового потенциала преподаватели 
назвали процент аспирантов, за-
щитивших диссертации не позднее 
чем через год после окончания ас-
пирантуры (6,5 баллов). Тем самым 
преподаватели отдают предпочтение 
качественным показателям, нежели 
количественным (показатель – коли-
чество аспирантов на 100 студентов 
получил наименьший балл – 5,3). 
Высокое значение получил так же 
показатель эффективности докто-
рантуры (6,2 балла).

Наиболее существенные рас-
хождения во мнениях экспертов 
наблюдались при оценке важности 
показателей блока «результатив-
ность научно-исследовательской и 
учебно-методической деятельности 
кадрового состава университета». 
Коэффициент вариации 6 показа-
телей из 17 превысил пороговое 
значение 33%. Это позволяет сделать 
вывод о неоднородности получен-
ных оценок по данным показателям, 
что служит основанием для их ис-
ключения из дальнейшего анализа. 
Среди соответствующих требова-
ниям однородности, наибольшее 
значение получил показатель «ко-
личества опубликованных научных 
статей в рецензируемых российских 
журналах» – 7,4 балла. В свою оче-
редь преподаватели прогнозируемо 
оценили результативность научно-
исследовательской деятельности 
студентов ниже результативности 
своих достижений.

Следующим этапом в построении 
интегральной оценки кадрового 
потенциала на основе экспертных 
данных является расчет системных 
показателей по формуле (4)

 .
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3,1
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э
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Для каждого системного показа-
теля с целью получения коэффици-
ентов важности ставится вербально-
числовая шкала, характеризующая 
степень выраженности конкретного 
свойства кадрового потенциала 
(табл. 1).

Таким образом, уровень блока 
«кадровый состав» охарактеризу-
ем как средний, тогда как уровень 
системных показателей «воспроиз-
водство научных и научно-педагоги-

Таблица 1.
Вербально числовая шкала Харрингтона*

Описание градаций Числовые значения (в баллах)
Очень высокий От 8 до 10

Высокий От 6,4 до 8
Средний От 3,7 до 6,4
Низкий От 2 до 3,7

Очень низкий От 0 до 2
* «от» – исключая, «до» – включая.
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ческих кадров» и «результативность 
научно-исследовательской и учебно-
методической деятельности» – очень 
высокий.

Для получения весовых коэффи-
циентов интегрального индикатора 
воспользуемся правилом Фишберна. 
Полученные значения системных 
показателей расположим в порядке 
возрастания:

 .321
эээ XXX <<  (7)

Расчет значений коэффициента 
важности системных показателей 
осуществим по формуле

 ( )
( ) .

1
12
NN
iN

i +
+−=γ  (8)

где i – ранг системного показателя, N –
количество системных показателей (N = 3).

Правило Фишберна отражает тот 
факт, что об уровне значимости пока-
зателей неизвестно ничего кроме (7). 
Тогда оценка (8) отвечает максиму 
энтропии наличной информацион-
ной неопределенности.

Полученные значения предста-
вим в виде вектора:

 .
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Рассчитаем значение интеграль-
ного индикатора в соответствии с 
формулой (2).

.862,0
1

== ∑
=

э
i

З

i
i XJ γ

Согласно вербально-числовой 
шкале Харрингтона, значение ин-
тегрального индикатора, рассчитан-

ного на основе экспертных данных, 
характеризуется как очень высокое.

Заключение
Использование экспертных оце-

нок преподавателей позволило дать 
количественную оценку кадрового 
потенциала вуза на основе сверс-
тки большого количества частных 
показателей. Полученное значение 
интегрального индикатора кадро-
вого потенциала характеризуется 
как очень высокое. В тоже время 
анализ его структуры позволил 
выявить сильные и слабые сторо-
ны в его формировании. Сильной 
стороной кадрового потенциала 
университета является результатив-
ность научно-исследовательской и 
учебно-методической деятельности, 
а также воспроизводство научных 
и научно-педагогических кадров, 
слабой – кадровый состав.
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