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Аннотация
Начиная с марта 2022 г. российские компании сталкиваются со структурным кризисом, при этом больше всего 
пострадала IT-отрасль. В статье исследуется влияние качеств человеческого капитала (HC) высшего руководства 
отечественных IT-компаний на эффективность их адаптации к данному кризису. Научная новизна статьи обу-
словлена: 1) недостаточным количеством исследований по теме в условиях перманентных структурных кризисов; 
2) исследованием качества человеческого капитала всей команды топ-менеджмента. Результаты показали, что 
повышение качества человеческого капитала топ-менеджеров умеренно и положительно повлияло на эффек-
тивность адаптации IT-компаний к кризису. Однако мы не обнаружили различий между степенью влияния на 
адаптацию человеческого капитала генерального директора (СЕO) и остальной части команды высших руково-
дителей. Такие качества человеческого капитала руководителей, как: 1) молодой возраст; 2) вступление в долж-
ность до кризиса; 3) опыт работы в международных компаниях; 4) опыт работы в IT-индустрии; и 5) открытость 
заинтересованным сторонам, в наибольшей степени способствовали адаптации к кризису.
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Введение
Влияние человеческого капитала топ-менеджмента на ре-
зультаты деятельности компаний широко изучается в науч-
ной литературе, однако достаточно редко рассматривается 
в контексте разного уровня стабильности экономической 
среды. В то же время авторы теории высших эшелонов счи-
тают, что в кризисное время личностные характеристики 
топ-менеджеров являются даже более значимыми, чем в 
экономически благополучный период, так как они влияют 
на решения управленцев, принять которые в условиях кри-
зиса необходимо в сжатые сроки [1].
В 2023 г., в период структурного кризиса и культуры от-
мены в России особенно актуально исследование вопроса 
влияния личностных качеств топ-менеджмента на эф-
фективность адаптации компаний к быстро меняющимся 
условиям. В связи с этим цель исследования – провести 
оценку влияния человеческого капитала топ-менеджмента 
на эффективность адаптации российских IT-компаний к 
структурному кризису и культуре отмены 2022 г. 
Для достижения цели необходимо решить следующие за-
дачи: 
1) Проанализировать академическую и практическую ли-

тературу по теме человеческого капитала и стратегиям 
адаптации компаний к структурному кризису 2022 г.

2) Определить характеристики и показатели эффектив-
ной стратегии адаптации российских IT-компаний к 
культуре отмены. 

3) Разработать индекс эффективности адаптации рос-
сийских IT-компаний к культуре отмены и методоло-
гию его расчета. 

4) Разработать индекс человеческого капитала и методо-
логию его расчета. 

5) Оценить эффективность адаптации к культуре отме-
ны и человеческий капитал российских IT-компании с 
использованием созданных индексов. 

6) Провести корреляционный анализ между разработан-
ными индексами.

7) Сформулировать выводы и дать рекомендации по их 
практическому использованию.

Объектом данного исследования является человеческий ка-
питал топ-менеджмента российских IT-компаний, предме-
том – влияние человеческого капитала на эффективность 
адаптации компаний к кризису 2022 г. Выборка IT-компа-
ний России строилась на основе индекса информационных 
технологий Московской биржи (MOEX IT). Исследование 
имеет кейсовый характер. 
В работе тестируются следующие гипотезы. 
H1. Компании с более высоким человеческим капиталом 
демонстрируют лучшую эффективность адаптации к куль-
туре отмены.
H2. Человеческий капитал СЕО оказывает положительное 
влияние на эффективность адаптации компаний к культу-
ре отмены.
H3. Человеческий капитал топ-менеджмента (без СЕО) 
оказывает положительное влияние на эффективность 
адаптации компаний к культуре отмены.
H4. Человеческий капитал CEO оказывает более сильное 
влияние на эффективность адаптации компаний к культу-
ре отмены, чем человеческий капитал остального топ-ме-
неджмента.

H5. Компании с более гетерогенной командой топ-менед-
жмента по человеческому капиталу демонстрируют луч-
шую эффективность адаптации к культуре отмены.
Научная новизна работы заключается в разработке ав-
торских индексов эффективности адаптации компаний к 
культуре отмены и человеческого капитала (с примерами 
для компаний из отрасли информационных технологий), 
а также в совмещении выводов о влиянии человеческого 
капитала и его гетерогенности на результаты деятельности 
компаний в кризис для создания наиболее полной модели 
эффективной команды топ-менеджмента. Полученные в 
ходе работы результаты могут быть использованы внешни-
ми и внутренними стейкхолдерами компаний, образова-
тельными учреждениями и исследователями. 

Как человеческий капитал топ-
менеджмента способствует 
адаптации к структурным кризисам. 
Обзор литературы 
Человеческий капитал и результаты 
деятельности компаний
Согласно OECD, человеческий капитал (Human Capital, 
HC) – это «совокупность навыков, знаний, компетенций и 
качеств индивидов, которая позволяет достигать личного, 
социального и экономического благополучия» [2]. HC ор-
ганизации обладает признаками нематериального актива: 
он не имеет вещественной формы, однако способствует 
созданию стоимости компании. 
В нересурсоемких отраслях экономики (например, IT) 
человеческий капитал является основным конкурент-
ным преимуществом компаний, учитывая, что он менее 
доступен к копированию, передаче и воспроизведению 
по сравнению с другими ресурсами [3]. Весь HC име-
ет значение для развития компании, однако ключевой 
вклад в генерирование прибыли вносит управленческая 
команда во главе с генеральным директором. В 1984 г. Д. 
Хэмбрик и П. Мэйсон представили теорию высших эше-
лонов, согласно которой человеческий капитал каждого 
менеджера влияет на принимаемые им решения и, таким 
образом, опосредованно оказывает воздействие на ре-
зультаты деятельности компании. Важно, что, по мнению 
авторов, наиболее ярко данная зависимость проявляется 
в нестабильных экономических условиях [1]. В наибо-
лее близких по времени статьях В. Назаркиной и других 
исследовали, как персональные качества генерального 
директора (CEO) влияют на создание стоимости на од-
ном из крупнейших развивающихся рынков капитала в 
России. Выборка состояла из 111 российских публичных 
компаний и 235 генеральных директоров за восемь лет (с 
2013 по 2020 г.). Для оценки корпоративной эффективно-
сти применялся показатель экономической добавленной 
стоимости (EVA). Были найдены эмпирические доказа-
тельства того, что человеческий капитал генерального 
директора влияет на создание ценности, измеряемой 
разницей первого порядка с ежегодной скорректирован-
ной EVA по отрасли [4]. В свою очередь, Е. Карнухова и 
А. Степанова исследовали влияние персональных ка-
честв CEO в таких инновационных отраслях, как фарма-
цевтика, биотехнологии и науки о жизни, программное 
обеспечение, услуги и технологическое оборудование. 
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Была использована обобщенная модель наименьших ква-
дратов на выборке из 12 565 наблюдений за период с 2004 
по 2015 г. Полученные результаты продемонстрировали, 
что образование, срок службы, двойственность играют ре-
шающую роль в объяснении стоимости компании [5]. 
В данной статье на основании изучения литературы мы вы-
двинули следующие гипотезы.
Н1. Компании с более высоким человеческим капиталом де-
монстрируют лучшую эффективность адаптации к куль-
туре отмены.
Н2. Человеческий капитал СЕО оказывает положительное 
влияние на эффективность адаптации компаний к куль-
туре отмены.
Н3. Человеческий капитал топ-менеджмента (без СЕО) по-
ложительно воздействует на эффективность адаптации 
компаний к культуре отмены. 
Н4. Человеческий капитал CEO оказывает более силь-
ное влияние на эффективность адаптации компаний к 
культуре отмены, чем человеческий капитал остального 
топ-менеджмента. 
Н5. Компании с более гетерогенной командой топ-менед-
жмента по человеческому капиталу демонстрируют луч-
шую эффективность адаптации к культуре отмены.
Анализ литературы позволяет выделить несколько пробе-
лов в том, как исследовано влияние разных характеристик 
HC топ-менеджмента на показатели деятельности компа-
ний. Это: 1) отсутствие исследования данной темы в усло-
виях перманентных структурных кризисов; 2) малое коли-
чество исследований по России и отсутствие разделения 
выборки по отраслевому признаку; 3) неоднозначность 
выводов, обусловленная широким разбросом используе-
мых в исследованиях влияющих и зависимых переменных; 
4) недостаточное количество исследований по оценке вли-
яния личностных характеристик всей команды топ-менед-
жеров. В литературе также гетерогенность команды рас-
сматривается только по отдельным факторам (например, 
по возрасту, полу, образованию). В данной статье будет 
использован подход к оценке уровня гетерогенности HC 
управленческой команды в целом. 

Структурный кризис, культура отмены  
и адаптация компаний к ней
Явление «культура отмены» является не новым и встре-
чается в разных исторических периодах [6], однако сам 
термин «культура отмены» стал активно использоваться в 
конце 2010-х – начале 2020-х гг., что связано с развитием 
социальных сетей. Культура отмены – общественный спо-
соб привлечения личности и (или) бренда к ответственно-
сти за неэтичные поступки путем бойкотирования челове-
ка и (или) продукции бренда. 
Структурный кризис, сложившийся в России в 2022 г., ча-
сто называют культурой отмены. Введение санкций в отно-
шении российских компаний и банков, отключение России 
от платежной системы SWIFT, геополитические разрывы 
стали причиной ухода из страны многих иностранных 
компаний и разрыва соглашений о сотрудничестве с оте-
чественными фирмами. Именно отказ от сотрудничества с 
российскими компаниями является отличительной чертой 
культуры отмены. 
Второй отличительной чертой культуры отмены является 
то, что она последовала сразу за кризисом 2020 г., «нало-
жившись» на еще не решенные проблемы. К 2022 г. россий-

ский бизнес еще недостаточно восстановился от кризиса, 
вызванного COVID-19 и ограничениями, связанными с 
ним.
На основе изученной литературы для оценки эффективно-
сти адаптации к культуре отмены были определены две ос-
новные стратегии, которые используют компании в период 
рецессий: сокращения и инвестирования [7]. Стратегия 
сокращения предполагает снижение операционных расхо-
дов и непрофильных активов. Инвестиционная стратегия 
означает инвестиции в улучшение существующих продук-
тов или разработку новых для выхода на новые рынки. А.В. 
Степанян приходит к выводу, что наиболее эффективным 
решением является совмещение обеих упомянутых выше 
стратегий, или «двойственная стратегия», как ее называет 
автор [7].
Поэтому под наиболее эффективной стратегией адаптации 
к культуре отмены в данной работе мы будем понимать 
совмещение компаниями стратегий сохранения и инвести-
рования. Основную задачу такой стратегии можно описать 
так: «Удержать то, что можно удержать, и срочно создавать 
новое — рынки, продукты, связи». Такой подход предпо-
лагает, что компании будут осваивать новые бизнес-ниши, 
расширять или заменять ассортимент выпускаемой про-
дукции, осуществлять поиск новых поставщиков и потре-
бителей, радикально изменять цепочки поставок. 
Основным недостатком литературы, посвященной кри-
зису культуры отмены, является отсутствие методологии 
оценки эффективности адаптации компаний к нему. Это 
вызвано следующими факторами: 1) статистические и 
эконометрические исследования отсутствуют ввиду не-
достатка информации и короткого промежутка времени, 
прошедшего с момента начала кризиса; и 2) результаты 
академических исследований прошлых кризисов не могут 
быть экстраполированы на текущий кризис в связи с его 
уникальностью
В связи с этим в статье предложены собственная методоло-
гия оценки эффективности адаптации компаний к кризису 
2022 г., а также методология оценки человеческого капита-
ла топ-менеджмента в соответствии с отмеченными ранее 
пробелами в академической литературе.

IT-отрасль и культура отмены
В данной работе рассматривается влияние культуры от-
мены на компании отрасли информационных технологий 
в связи с тем, что данная отрасль особенно заметно под-
верглась воздействию изменившихся макроэкономических 
условий. Важно понимать, что, с одной стороны, кризис 
2022 г. оказал негативное влияние на отрасль, а с другой –  
открыл для компаний новые возможности, что позволяет 
IT-компаниям придерживаться как стратегии сохранения, 
так и стратегии инвестирования для продолжения деятель-
ности и развития своих продуктов. 
Одна из ключевых проблем отрасли – трудности закупки 
необходимого зарубежного оборудования и программного 
обеспечения ввиду ухода с российского рынка иностран-
ных поставщиков. Сотрудничество с оставшимися ино-
странными поставщиками осложняется отключением Рос-
сии от банковской платежной системы SWIFT. Эксперты 
отрасли также отмечают кадровый дефицит. 
Возможности российской IT-отрасли заключаются в пре-
доставляемой государством поддержке IT-специалистов и 
IT-отрасли, а также в снижении конкуренции ввиду ухода 
иностранных компаний. Таким образом, отрасль получила 
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импульс для развития: компании могут как копировать за-
рубежные продукты, так и создавать собственные ноу-хау 
с учетом потребностей российского рынка 
Выборка IT-компаний России для данного исследования 
строилась на основе индекса информационных технологий 
Московской биржи (MOEX IT), который включает семь 
компаний: Yandex N. V. (ООО «Яндекс»), Ozon Holdings 
Plc. (ООО «Озон Холдинг»), VK Company Ltd., HeadHunter 
Group Plc. (ООО «Хэдхантер»), Cian Plc. (ООО «Циан»), 
Positive Technologies Pjsc. (ПАО «Группа Позитив»), Softline 
Holding Plc. (АО «Софтлайн Трейд»), также в выборку была 
добавлена компания Selectel Ltd. (ООО «Селектел»). Об-
ратим внимание на то, что хотя все компании относятся к 
IT-сектору, они работают на разные секторы экономики и 
их продуктовый ассортимент значительно различается. 

Методология
Методология расчета индекса 
эффективности адаптации компаний к 
культуре отмены
Как было отмечено ранее, для успешного функционирова-
ния компаниям необходимо применять стратегию сохране-
ния и инвестирования совместно. Таким образом, в индекс 
были включены показатели, отражающие эффективность 
каждой стратегии. 
В качестве показателя, отражающего способность ком-
пании поддерживать уровень деловой активности, была 
выбрана выручка. В качестве показателя, отражающего, 
насколько компании смогли сократить операционные из-
держки, чтобы остаться прибыльными / не допустить убы-
точности – рентабельность по EBITDA. Для индикатора 
способности компаний сохранить ключевой ресурс будет 
использоваться показатель «уровень удержания кадров». 
В нестабильных экономических условиях компаниям важ-
но избегать кассовых разрывов и находить наиболее эф-

фективные способы использования денежных средств. В 
статье в качестве показателя эффективного использования 
денежных средств используется коэффициент абсолютной 
ликвидности, в качестве показателя эффективных перего-
воров с контрагентами – оборачиваемость дебиторской 
и кредиторской задолженности. Перечисленные выше 
показатели относятся к оценке эффективности стратегии 
сохранения. 
Перейдем к оценке эффективности стратегии инвестиро-
вания. Во многих статьях современных авторов встреча-
ется идея о том, что в условиях культуры отмены необхо-
димо адаптировать продукт под сложившиеся рыночные 
условия и постараться выйти на новые рынки. Поэтому 
первый критерий эффективности инвестиционной страте-
гии – динамика капитальных вложений, осуществляемых 
компаниями. 
Нестабильность экономической ситуации и плавающие в 
течение 2022 г. ставки по кредитам сделали краткосрочное 
заемное финансирование менее привлекательным. Поэ-
тому для компаний в целом важным стал коэффициент 
покрытия инвестиций, который отражает, какую долю ак-
тивов компании способны финансировать за счет устойчи-
вых источников финансирования.
Третьим критерием стал непосредственно факт выпуска 
новых продуктов. Кроме изменения продуктовой линейки 
эксперты говорят о необходимости перестраивать органи-
зационную структуру и бизнес-процессы, что также ведет к 
оптимизации затрат и делает возможным смещение фокуса 
на наиболее перспективные направления развития бизне-
са. Таким образом, в индекс эффективности был включен 
критерий «изменения в структуре компании». 
Несмотря на сокращение инвестиционной и брокерской 
активности в 2022 г., в данной работе динамика цен акций 
компаний является одним из составляющих показателя эф-
фективности инвестиционной стратегии. Описание и шка-
ла оценки каждого показателя представлены в Таблице 1. 

Таблица 1. Компоненты индекса эффективности адаптации компаний к культуре отмены 

Критерий Шкала оценки

Стратегия сохранения

1. Динамика выручки
0 – выручка компании сократилась;
1 – выручка компании выросла, темп роста меньше отраслевого показателя;
2 – выручка компании выросла, темп роста больше отраслевого показателя

2. Динамика 
рентабельности по EBITDA 

0 – рентабельность по EBITDA отрицательная и сократилась за 9 месяцев 2022 г.;
1 – рентабельность по EBITDA положительная, но сократилась за 9 месяцев 2022 г. или 
отрицательная, но увеличилась за 9 месяцев 2022 г.;
2 – рентабельность по EBITDA положительная и увеличилась за 9 месяцев 2022 г.

3. Уровень удержания 
кадров

0 – сокращение штата;
1 – нет новостей о сокращении и расширении штата;
2 – расширение штата

4. Динамика коэффициента 
абсолютной ликвидности

0 – коэффициент выше среднего, коэффициент вырос;
1 – коэффициент ниже среднего, коэффициент вырос;
2 – коэффициент ниже среднего, коэффициент сокращался
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Критерий Шкала оценки

5. Динамика 
оборачиваемости (далее 
оборачиваемость) 
дебиторской и 
и кредиторской 
задолженности

0 – оборачиваемость дебиторской задолженности (ДЗ) увеличивается и оборачиваемость 
кредиторской задолженности (КЗ) уменьшается;
1 – оборачиваемость ДЗ увеличивается, оборачиваемость КЗ увеличивается или 
оборачиваемость ДЗ уменьшается, оборачиваемость КЗ уменьшается;
2 – оборачиваемость ДЗ уменьшается, оборачиваемость КЗ неизменна / увеличивается

Максимальный балл 10

Стратегия инвестирования

1. Наличие капитальных 
вложений в 2022 г.

0 – компания заморозила капитальные вложения в 2022 г.;
1 – компания осуществляла капитальные вложения в 2022  г. или компания НЕ 
осуществляла вложений в 2022 г., но анонсировала план на 2023–2025 гг.;
2 – компания осуществляла капитальные вложения в 2022 г. и анонсировала план на 
2023–2025 гг.

2. Динамика коэффициента 
покрытия инвестиций

Если по отрасли значения снижаются:
0 – коэффициент снизился сильнее отраслевого показателя;
1 – коэффициент сократился меньше отраслевого показателя;
2 – коэффициент увеличился.
Если по отрасли значение увеличивается:
0 – коэффициент сократился;
1 – коэффициент увеличился меньше отраслевого показателя;
2 – коэффициент увеличился сильнее отраслевого показателя

3. Выпуск новых продуктов
0 – компания не запустила новые продукты;
1 – компания анонсировала новые продукты, но не запустила их еще; 
2 – компания запустила новые продукты

4. Изменения в структуре 
компаний

0 – структура компании не менялась;
1 – компания заявила об изменении структуры, но сами изменения еще не произошли;
2 – структура компании менялась

5. Динамика цен на акции
0 – цены акций компании упали сильнее отраслевого показателя; 
1 – цены акций компании упали менее отраслевого показателя;
2 – цены акций компании выросли за 2022 г. относительно 2021 г.

Максимальный балл 10

Максимальный балл по 
индексу 20

Источник: составлено автором.

Методология расчета индекса 
человеческого капитала и уровня 
гетерогенности команды топ-менеджмента
Исходя из двойственной стратегии адаптации компаний 
к кризису, команда топ-менеджмента для изучения в дан-
ной работе включает  семь человек (формальные названия 
должностей в компаниях могут отличаться):
• генерального директора – основное лицо, принимаю-

щее решения;
• коммерческого директора, решающего вопросы вос-

создания каналов сбыта в условиях разрыва отноше-
ний с иностранными контрагентами;

• финансового директора, осуществляющего управле-
ние денежными потоками и предпринимающего меры 
по обеспечению финансовой устойчивости компании 
в неопределенных макроэкономических условиях;

• технического директора – лицо, ответственное за за-
мену критически важной IT-инфраструктуры в си-
туации изъятия у российских компаний лицензий на 
использование иностранных сервисов, ПО и приоста-
новления технического обслуживания оборудования;

• директора по персоналу, осуществляющего меры по 
удержанию кадров и предотвращению «утечки умов», 
моральной поддержки и мотивации сотрудников при 
растущем уровне стресса в кризис;
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• директора юридического департамента – ключевое 
лицо в условиях необходимости смены юрисдикции 
компаний и проведения структурных изменений (в 
том числе, оформление сделок слияния и поглощения);

• директора по маркетингу, чей функционал необходим 
для правильного использования освободившихся ниш 
на рынке из-за ухода иностранных компаний и при 
выводе новых продуктов на рынок.

При выборе качеств для включения в индекс человеческого 
капитала в данной работе во внимание принимались ха-
рактеристики, которые потенциально могут быть полезны-
ми для достижения двойственной стратегии адаптации к 
культуре отмены. 
1. Возраст. В кризисные времена управленец должен быть 
готов принимать нестандартные решения и максимально 
быстро реагировать на ситуацию. В предыдущих исследо-
ваниях отмечается, что молодые CEO более склонны прив-
носить изменения в компанию и в целом быстрее адапти-
роваться к внешним условиям, чем управленцы старшей 
возрастной категории [8–10]. 
2. Время пребывания в текущей должности. В кризис дан-
ное качество может оказаться особенно важным, если 
рассматривать его с точки зрения количества месяцев в 
должности, ведь в нестабильное время в компаниях уве-
личивается текучесть кадров. Новым сотрудникам необхо-
димо от нескольких месяцев до полугода для того, чтобы 
полноценно включиться в деятельность компании.
3. Наличие технического (STEM) образования. В исследо-
вании, в котором изучались изменения в предпочтениях 
акционеров при выборе генеральных директоров после 
кризиса 2008 г., было определено, что CEO с образова-
нием в области STEM (Science, Technology, Engineering, 
Mathematics) после кризиса оказались более востребованы, 
чем с образованием в области гуманитарных наук, бизнеса 
или искусства [10]. Такая же тенденция отмечается и в 2022 
г.: все больше вакансий на рынке требуют наличия мате-
матического образования, что может быть связано с повы-
шенной потребностью в рациональном и систематическом 
подходе к решению проблем [11]. 
4. Наличие финансового образования. Авторами часто 
выявляется, что наличие финансового образования у гене-
рального директора повышает уровень риска компаний и 
увеличивает количество инвестиций, способствует росту 
фирм [8; 12; 13]. 

5. Уровень образования. Наличие положительной связи 
между уровнем образования управленцев и инновация-
ми в компании предполагалось авторами теории высших 
эшелонов [1]. Впоследствии положительная зависимость 
между уровнем образования и склонностью к риску неред-
ко выявлялась на эмпирических данных. Это объясняется 
тем, что степени, получаемые после бакалавриата/специа-
литета, расширяют когнитивные способности и кругозор 
управленцев, делая их более гибкими и склонными к не-
стандартным решениям [9; 12]. 
6. Опыт работы в иностранных компаниях. Руководители, 
в прошлом работавшие в интернациональных компаниях, 
остались носителями специфических навыков и знаний о 
практиках ведения бизнеса за рубежом, из-за чего приоб-
рели особую ценность в условиях структурного кризиса. 
7. Опыт управления компанией в кризис. При составлении 
индекса также учитывался показатель наличия опыта на-
хождения на управленческой должности в иные кризисные 
времена, так как подобный опыт может позволить быстрее 
сориентироваться в текущих условиях. Данный критерий 
не рассматривался авторами ранее в эмпирических иссле-
дованиях.
8. Профильный опыт работы. Отдельно нужно также об-
ратить внимание на важность наличия прошлого опыта 
работы в отрасли информационных технологий у управ-
ленцев, так как сотрудник, знакомый с особенностями 
сектора, имеет больше релевантных знаний и связей, что 
снижает вероятность принятия им неправильных решений 
из-за непонимания специфики отрасли. 
9. Открытость. Уровень открытости высшего эшелона 
управленцев – необходимое в нестабильные времена каче-
ство. Руководители должны быть на виду, как для внешне-
го мира, так и для сотрудников, чтобы иметь возможность 
морально поддержать, обозначить текущее положение, 
новые цели и проекты, стратегию развития компании для 
инвесторов и работников. 
10. Политические связи. Наличие политических связей 
у высших управленцев может быть полезной характе-
ристикой в кризисное время, так как позволяет быстрее 
решать возникающие вопросы, проблемы лицензирова-
ния и патентования (что особенно актуально для IT-от-
расли). 
Описание логики присвоения баллов для расчета индекса 
HC представлено в Таблице 2. 

Таблица 2. Компоненты индекса человеческого капитала топ-менеджмента 

Критерий Шкала оценки

1. Возраст
0 – пожилой возраст (60+ лет);
1 – средний возраст (45–59 лет);
2 – молодой возраст (18–44 лет)

2. Время пребывания в должности
0 – занимает свою должность менее 3 месяцев;
1 – занимает должность от 3 до 9 месяцев;
2 – занимает должность более 9 месяцев (наем до начала СВО)

3. Наличие технического (STEM) 
образования

0 – нет STEM-образования;
1 – есть основное STEM-образование;
2 – есть дополнительное STEM-образование к основному не STEM-образованию
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Критерий Шкала оценки

4. Наличие финансового 
образования

0 – нет финансового образования;
1 – есть основное финансовое образование;
2 – есть дополнительное к иному основному финансовое образование

5. Уровень образования
0 – специалитет/бакалавриат;
1 – магистратура;
2 – аспирантура – докторантура (PhD)

6. Опыт работы в иностранных 
компаниях

0 – нет опыта работы в иностранных компаниях;
1 – есть опыт работы в иностранной компании;
2 – есть опыт работы в иностранной компании в IT-отрасли

7. Опыт управления компанией в 
кризис

0 – не занимал управленческие позиции в прошлый(е) кризис(ы);
1 – занимал управленческие позиции в прошлый(е) кризис(ы) в других 
компаниях;
2 – занимал управленческие позиции в прошлый(е) кризис(ы) в данной компании

8. Профильный опыт работы

0 – опыта работы в IT-отрасли до текущей позиции не было;
1 – есть профильный опыт работы на других должностях в отрасли (в том числе в 
той же компании);
2 – есть профильный опыт работы на аналогичной текущей управленческой 
должности в отрасли

9. Открытость

0 – менеджер в публикациях СМИ с февраля 2022 г. не фигурирует;
1 – менеджер в публикациях СМИ с февраля 2022 г. фигурирует обособленно от 
компании или упоминается в рамках перечислений;
2 – менеджер в публикациях СМИ с февраля 2022 г. представляет интересы 
компании

10. Политические связи
0 – отсутствие связей;
1 – наличие одного канала связи;
2 – наличие более одного канала связи

Итого максимальный балл 20

Источник: составлено автором.

Данные по личностным качествам собирались по каждому 
топ-менеджеру компаний из выборки с использованием 
открытых источников с информацией, актуальной на 30 
сентября 2022 г. 
На основе собранной информации по каждому критерию 
управленцам присваивались баллы от 0 до 2, где 2 – мак-
симальный уровень полезности для адаптации компании 
к кризису 2022 г., 0 – минимальный уровень полезности. 
В случае если за 2022 г. были произведены кадровые пере-
становки, учитывался HC обоих менеджеров, взвешенный 
по количеству проведенных в должности дней. На основе 
полученных данных рассчитывался индекс человеческого 
капитала каждой IT-компании по следующей формуле (со-
ставлено авторами):

,      (1)

Index ЧКа – индекс человеческого капитала компании а;
n – количество личностных качеств для суммирования;

Ki – оценка человеческого капитала компании а по личнос-
тному качеству i (сумма по команде менеджеров).
Гетерогенность HC команды топ-менеджеров рассчитана с 
помощью индекса Блау, отражающего уровень разнообра-
зия. Значения индекса Блау находятся в диапазоне от 0 до 
1, где 0 означает, что команда абсолютно гомогенная, 1 – 
абсолютно гетерогенная.

,     (2)

Bi – индекс Блау, отражающий степень разнообразия ко-
манды;
k – количество категорий, к которым принадлежат менед-
жеры;
Pi – доля менеджеров, относящихся к категории i.
Наличие/отсутствие связи между индексами в данной ра-
боте будет определено с помощью ранговой корреляции 
Спирмена.
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Результаты исследования
Результаты оценки эффективности адаптации российских IT-компаний к культуре отмены представлены в Таблице 3. 

Таблица 3. Оценка эффективности адаптации IT-компаний к культуре отмены 

№ п/п Компания Этап  
сохранения

Этап 
инвестирования

Индекс 
эффективности

1 Positive Technologies Group 8 7 15

2 Selectel 7 8 15

3 Ozon Holding PLC 7 7 14

4 VK Group 6 8 14

5 Yandex PLC 7 6 13

6 Softline 4 7 11

7 Headhunter PLC 6 3 9

8 Cian PLC 4 3 7

Максимальное значение для компании 10 10 20

Источник: составлено авторами.

Таблица 4. Корреляция между личностными качествами топ-менеджмента и эффективностью адаптации IT-компаний к 
культуре отмены

№ п/п Качество
Corr Spearman

CEO Менеджмент Вся команда

1 Возраст 0.67 0.10 0.61

2 Время пребывания в должности 0.37 0.12 0.47

3 Наличие технического (STEM) образования –0.37 0.25 0.15

4 Наличие финансового образования –0.33 –0.31 –0.57

5 Уровень образования –0.54 –0.63 –0.78

6 Опыт работы в иностранных компаниях 0.21 0.49 0.41

7 Опыт управления компанией в кризис –0.25 –0.82 –0.76

8 Профильный опыт работы –0.28 0.30 0.30

9 Открытость 0.46 0.42 0.41

10 Политические связи 0.29 –0.17 0.10

Для расчета индекса человеческого капитала компаний 
и корректности дальнейших результатов была проведена 
проверка направленности влияния каждого выбранного 
качества из индекса HC на индекс эффективности адапта-
ции компаний к культуре отмены. В Таблице 4 отражены 
коэффициенты корреляции качеств управленцев и ин-
декса эффективности адаптации IT-компаний к культуре 
отмены. 

Наибольшее положительное влияние на эффективность 
адаптации оказывают возраст топ-менеджеров (связь сред-
ней силы), время пребывания в должности, наличие опыта 
работы в иностранных компаниях, открытость и профиль-
ный опыт работы (связь умеренной силы). Качества «на-
личие технического образования» и «политические связи» 
имеют слабую положительную связь с уровнем адаптации 
к кризису.
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Была выявлена и отрицательная связь индекса эффектив-
ности адаптации компаний к кризису с некоторыми каче-
ствами. Так, наличие финансового образования у команды 
управленцев имеет отрицательное влияние средней силы 
на эффективность адаптации. Данный факт можно объ-
яснить тем, что люди с финансовым образованием могут 
быть излишне уверены в своих оценках состояния фирмы 
и корректности анализа рынка [12], что в постоянно меня-
ющихся условиях культуры отмены может приводить к не-
правильным решениям и чрезмерному увеличению риска. 
Важно также то, что кризис 2022 г.  является структурным и 
в его основе лежат нефинансовые причины. Соответствен-
но, навыки управления финансами оказываются менее по-
лезным для топ-менеджеров, чем, например, профильный 
опыт, связи, умение представлять интересы компании пе-
ред внешними стейкхолдерами. 
Более высокий уровень образования в команде топ-ме-
неджмента отрицательно влияет на то, как IT-компания 
справится с кризисом. Данный факт может быть связан 
со сроком, затраченным на получение образования. Стоит 
также отметить, что академическое образование в большей 
степени фокусируется на теоретических концепциях или 
рассмотрении кейсов из прошлого опыта компаний. В ус-
ловиях культуры отмены стандартные или проверенные 
решения могут оказаться неэффективными в связи с силь-
но изменившейся макроэкономической обстановкой. 
Опыт управления компанией в прошлые кризисы для ме-
неджмента и всей команды управленцев также оказывает 
сильное отрицательное влияние на результаты приспосо-
бления к культуре отмены. Данный факт можно объяснить 
тем, что топ-менеджеры, имеющие опыт управления ком-
панией в кризис, стремятся применить методы, которые 

были эффективны в прошлом и принимают решения ис-
ходя из своего предыдущего опыта, игнорируя специфи-
ку текущей ситуации. Такие проверенные решения могут 
быть менее рискованными, но и менее эффективными. От-
сутствие же подобного опыта может способствовать при-
нятию более нестандартных решений. 
Отрицательное влияние на успешность приспособления к 
кризису оказывают также:
• наличие технического образования у СЕО, что говорит 

о том, что данный тип образования для генерального 
директора в IT-отрасли не является оптимальным;

• наличие профильного опыта работы в отрасли у СЕО –  
возможно, прошлый опыт работы в отрасли способ-
ствует принятию более знакомых, проверенных реше-
ний, которые не всегда согласуются с текущими эконо-
мическими условиями;

• наличие политических связей у топ-менеджмента (без 
СЕО) – существование таких связей у функциональ-
ных управленцев может способствовать переклады-
ванию ответственности менеджмента на внешних для 
компании лиц, что приводит к приложению недоста-
точного количеству усилий для решения возникаю-
щих проблем. 

Качества, с которыми выявлена отрицательная зави-
симость по всем трем выборкам управленцев (наличие 
финансового образования, уровень образования, опыт 
управления компанией в кризис), были исключены из ин-
декса HC. В Таблице 5 представлены результаты оценки 
компаний по скорректированному индексу человеческого 
капитала (включает 7 качеств) и индексу Блау (гетероген-
ность).

Таблица 5. Результаты оценки человеческого капитала компаний 

№ п/п Компания
Коэффициент человеческого капитала

Вся команда СЕО Менеджмент Гетерогенность
1 Ozon Holding PLC 0.684 0.509 0.720 0.6410

2 Positive Technologies Group 0.673 0.786 0.645 0.6408

3 Headhunter PLC 0.561 0.571 0.560 0.6584

4 Yandex PLC 0.523 0.482 0.530 0.6657

5 VK Group 0.513 0.643 0.488 0.6661

6 Softline 0.509 0.591 0.494 0.6621

7 Selectel 0.500 0.500 0.500 0.6448

8 Cian PLC 0.454 0.422 0.461 0.6660

Максимальное значение для компании 1 1 1 1

Источник: составлено авторами.

Таблица 6. Корреляция между индексом эффективности адаптации к культуре отмены и индексами HC 

№ п/п Индексы Corr Spearman Сила связи

1 Индекс HC команды 0.33 Умеренная положительная

2 Индекс HC СЕО 0.43 Умеренная положительная

3 Индекс HC менеджмента 0.42 Умеренная положительная

4 Гетерогенность HC общая –0.55 Средняя отрицательная
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Самым высоким уровнем человеческого капитала облада-
ют компании Ozon Holding и Positive Technologies, худший 
результат по данной выборке компаний показал Cian. Са-
мые разнородные команды менеджмента по HC наблю-
даются у VK, Cian и Yandex, в то время как компании с са-
мыми высокими показателями HC (Ozon Holding и Positive 
Technologies) имеют наиболее однородные команды. Уровни 
гетерогенности команд по всем IT-компаниям находятся на 
очень близких уровнях (колеблются в интервале 0.64–0.67), 
выше среднего. Это может быть обусловлено тем, что все ор-
ганизации относятся к одной высокотехнологичной отрас-
ли, где требуется широкое разнообразие интеллектуального 
капитала, а значит, высоко ценится разнообразие HC [8]. 
Анализ взаимосвязи индекса адаптации к культуре отме-
ны и скорректированного индекса человеческого капитала 
представлен в Таблице 6. 
На основании полученных результатов можно сделать вы-
вод, что первые три гипотезы подтверждаются. Между 
индексом эффективности адаптации к культуре отмены, 
индексом человеческого капитала команды, HC CEO и HC 
менеджмента существует умеренная положительная вза-
имосвязь. Это значит, что компании с более высоким HC 
демонстрируют лучшие показатели деятельности по резуль-
татам 9 месяцев 2022 г. и более эффективно справляются с 
внешними угрозами и возможностями. Это согласуется с 
базовой теорией высших эшелонов Д. Хэмбрика и П. Мэй-
сона [1].
Четвертая гипотеза о более сильном влиянии человеческо-
го капитала CEO на эффективность адаптации по сравне-
нию с остальным топ-менеджментом не подтверждается. 
Человеческий капитал СЕО и топ-менеджмента оказыва-
ют почти одинаковое влияние на результаты адаптации 
IT-компаний к кризису 2022 г. (Сorr = 0.43 и 0.42 соответ-
ственно). Это позволяет утверждать, что HC топ-менед-
жмента необоснованно исключен многими авторами из 
рассмотрения при проведении исследований. 
При этом, стоит отметить, что по отдельным качествам 
наблюдается разная сила связи (см. Таблица 4): в шести из 
десяти случаев характеристики CEO оказывают большее 
влияние на индекс эффективности адаптации. Это может 
быть связано как с ключевой ролью СЕО в процессе приня-
тия решений, так и с тем, что данные по топ-менеджменту 
могут «размываться», поскольку расчет ведется на основе 
данных о шести сотрудниках. Интересно, что исключения 
составляют: уровень образования и весь блок специфи-
ческого опыта (опыт работы в иностранных компаниях, 
управления компанией в кризис и профильный опыт ра-
боты) функциональных топ-менеджеров, которые имеют 
большую значимость для результатов деятельности компа-
нии по сравнению с этими же качествами СЕО. 
Гипотеза о том, что более эффективно к кризису приспоса-
бливаются компании с наиболее гетерогенными команда-
ми, также не подтвердилась. Анализ показал (см. Таблица 
6), что в условиях культуры отмены эффективнее себя про-
явили компании с более гомогенным общим человеческим 
капиталом в команде (корреляция –0.55 с разнородностью 
HC). Таким образом, несмотря на предположение авторов 
теории высших эшелонов о том, что разнородные команды 
более эффективны в кризис, культура отмены диктует свои 
правила. Вероятно, в условиях необходимости быстрого 
принятия решений более полезной  становится гомоген-
ность HC топ-менеджмента, что позволяет управленцам 
лучше понимать друг друга и быстрее договариваться. При 

этом общий уровень гетерогенности HC по всем IT-компа-
ниям все равно остается достаточно высоким.
Рассмотрим также влияние уровня разнородности по от-
дельным качествам команды топ-менеджмента на эффек-
тивность адаптации компаний к культуре отмены (Табли-
ца 7). Для более успешного приспособления к культуре 
отмены команда топ-менеджеров должна быть достаточно 
гомогенной по возрасту и по времени пребывания в долж-
ности, так как была выявлена умеренная отрицательная 
корреляция по данным показателям.
Таблица 7. Корреляция индекса эффективности адаптации 
к культуре отмены с гетерогенностью команды по отдель-
ным качествам

№ 
п/п Качество Corr 

Spearman

1 Возраст –0.37

2 Время пребывания в должности –0.48

3 Наличие технического (STEM) 
образования 0.14

4 Наличие финансового образования –0.23

5 Уровень образования –0.17

6 Опыт работы в иностранных 
компаниях 0.11

7 Опыт управления компанией в 
кризис 0.67

8 Профильный опыт работы 0.44

9 Открытость –0.18

10 Политические связи 0.18

При этом по качествам «наличие опыта управления компа-
нией в кризис» и «профильный опыт работы», где найдена 
корреляция средней и умеренной силы, в условиях кризиса 
полезно разнообразие топ-менеджмента. Ведь разнород-
ность прошлого опыта расширяет базу доступных для при-
менения знаний и навыков.
Кроме того, выявлены слабая положительная корреляция, 
означающая, что с кризисом лучше справится более гете-
рогенная команда по характеристикам: «наличие техни-
ческого (STEM) образования», «опыт работы в иностран-
ных компаниях» и «политические связи», а  также слабая 
отрицательная корреляция с разнородностью команды (с 
кризисом лучше справится гомогенная команда) по уров-
ню образования, открытости и наличию финансового об-
разования. 
Подводя итоги, отметим, что большинство обнаружен-
ных в данном исследовании связей имеют умеренную или 
среднюю силу, что может быть связано с тем, что в данном 
исследовании изучается краткосрочное влияние HC ком-
паний на эффективность адаптации (9 месяцев 2022 г.). В 
долгосрочной перспективе могут наблюдаться более силь-
ные связи. Для определения этого требуется проведение 
дополнительного исследования.
Кроме того, данное исследование, хотя и основывается на 
изучении одной отрасли информационных технологий, 
не учитывает, что IT-компании тесно связаны с другими 
отраслями, для которых работают. Поэтому компании из 
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выборки подвергаются культуре отмены в разной степени, 
что может сказываться на полученных результатах. 
Важно обратить внимание на то, что описанная модель эф-
фективного HC специфична для IT-компаний из России в 
кризисный период. Для того чтобы экстраполировать вы-
воды на иные выборки и внешние экономические условия, 
необходимо провести дополнительные исследования.

Заключение
Целью исследования являлось проведение оценки влияния 
человеческого капитала топ-менеджмента на эффектив-
ность адаптации российских IT-компаний к структурному 
кризису и культуре отмены 2022 г. Результаты показали: 
человеческий капитал руководителей умеренно и положи-
тельно влияет на успешность адаптации российских ком-
паний IT-отрасли к культуре отмены 2022 г. Умеренность 
связей может быть связана с коротким периодом исследо-
вания и влиянием отраслей, для которых IT-компании ра-
ботают.
Гипотеза о большем влиянии HC CEO по сравнению с 
остальной командой топ-менеджмента не подтвердилась, 
следовательно, целесообразно обращать внимание не на 
личностные качества генеральных директоров, а на общий 
HC топ-менеджмента компаний. 
Наиболее полезными в кризисные времена являются следу-
ющие персональные качества команды топ-менеджмента: 
молодой возраст, вступление в должность до начала кри-
зиса, наличие у руководящего звена опыта работы в ино-
странных компаниях, профильного опыта работы, высокая 
открытость топ-менеджмента для внешних стейкхолдеров. 
В то же время были выявлены качества, оказывающие от-
рицательное влияние на эффективность адаптации компа-
ний к культуре отмены: наличие у топ-менеджмента высо-
ких степеней академического образования, финансового 
образования и управленческого опыта в предшествующие 
кризисы.
Кроме того, была опровергнута гипотеза о важности вы-
сокой гетерогенности HC команды в кризисные времена. 
Для более быстрого принятия решений в постоянно меня-
ющихся условиях в целом лучше иметь более однородную 
команду по HC. Но желательно, чтобы характеристики 
СЕО и остального топ-менеджмента различались по кри-
териям технического образования (наличие предпочти-
тельно для топ-менеджмента), прошлому опыту работы в 
IT-отрасли (наличие предпочтительно для топ-менеджмен-
та) и политическим связям (наличие предпочтительно для 
СЕО). Приветствуется также, чтобы иностранные компа-
нии, в которых управленцы имеют опыт работы, относи-
лись к разным отраслям.
Полученные в ходе работы результаты могут быть ис-
пользованы внешними и внутренними стейкхолдерами 
компаний для лучшего прогнозирования результатов де-
ятельности организаций в период кризиса, формирования 
более эффективной стратегии кадрового развития и стра-
тегии противодействия кризису с учетом специфики HC; 
образовательными учреждениями для создания учебных 
программ; научными деятелями, как база для проведения 
дополнительных исследований (в том числе, для изучения 
влияния HC топ-менеджмента на эффективность адапта-
ции компаний к культуре отмены в долгосрочной перспек-
тиве). 
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