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Основные уровни измерения прибыльности 

 человеческого капитала 
 
В статье речь идет о таком нематериальном активе фирмы как челове-

ческий капитал. Рассмотрены основные направления деятельности менедже-
ров и кадровых служб организации по измерению эффективности работы пер-
сонала. В статье приведена  модель, позволяющая учесть в оценочной дея-
тельности все структурные уровни организации, в функционировании которых 
важную роль играют сотрудники.  Приведена система показателей, которая 
может быть применена для оценки прибыльности человеческого капитала.  

 
Современные направления развития и становления мировой экономики, а 

также усиление значимости интеллектуальной собственности привело к тому, 
что знания, носителем которых является человек, стали одним из факторов 
формирования стоимости различных экономических объектов. Следовательно, 
требуется соответствующим образом пересмотреть содержание публичной от-
четности организаций перед собственниками и инвесторами [4]. Эта отчетность 
должна содержать информацию об основных факторах стоимости и данные о 
социально-экономической деятельности конкретной организации (фирмы). 

Представляемые данные можно разделить на три группы: организацион-
ные, относительные и связанные с человеческими ресурсами [5].  

Организационные данные фирмы сообщают о том, каким физическими ак-
тивами владеет организация и о стоимости этого капитала, каковы условия тру-
да. 

 Относительные данные говорят о потребностях местного сообщества в ус-
лугах фирмы. Эта информация о том, что желают получить от организации лю-
ди, находящиеся вне компании: клиенты, конкуренты, партнеры и другие заин-
тересованные в деятельности компании люди.  

Данные о человеческих ресурсах должны нести информацию об уровне 
знаний, квалификации, достижениях сотрудников, а также о том, насколько со-
трудники преуспевают в своей задаче продвижения  организации к поставлен-
ным целям. Эти три показателя должны быть интегрированы и их соотношение 
друг с другом сформирует общую картину о состоянии фирмы. 

Однако, если организационные и относительные данные поддаются оценке 
посредством стандартных методов финансового анализа и методов социологи-
ческих исследований местного сообщества, то  обработка данных, связанных с 
человеческим капиталом (оценка данного капитала), на сегодняшний день яв-
ляется новым направлением в экономике. Следует отметить, что многие ме-
неджеры до сих пор уверены, что невозможно оценить экономическую стои-
мость или эффективность человеческого капитала в бизнесе. Тем не менее, ана-
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лиз окупаемости инвестиций в человеческие ресурсы использует те же принци-
пы, которые заложены в финансовом анализе. Однако информация об этом не-
материальном активе не отражается в корпоративной финансовой документа-
ции. Это обстоятельство не позволяет в полном объеме сформировать финансо-
вый профиль организации и, возможно, определить дальнейшие пути ее разви-
тия. 

По мнению Яка Фиц-енца, в оценке человеческого капитала должен найти 
отражение такой фактор, как воздействие деятельности персонала на достиже-
ние целей компании [5]. Но, по нашему мнению, данный подход нужно допол-
нить следующими параметрами: во-первых, качество работы сотрудников каж-
дого подразделения фирмы в отдельности, во-вторых,  результаты работы кад-
ровой службы с персоналом. 

Таким образом, обобщая мнение Яка Фиц-енца и предложенные дополне-
ния, все показатели, относящиеся к человеческому капиталу, можно структури-
ровать, описав тем самым модель оценки человеческих ресурсов. 

Прибыльность человеческого капитала можно оценить на трех уровнях 
(рис. 1). Такую оценку можно принять за концептуальную модель, детализация 
и формализация которой предоставит возможность рассчитать численные пока-
затели доходности от деятельности персонала. 

 
Первый уровень – это уровень организации, на котором исследуются от-

ношения между человеческим капиталом и определенными целями предпри-
ятия: финансовые цели, цели, связанные с клиентами и персоналом организа-
ции, стратегические цели и т. д.  

Второй уровень – это уровень структурного подразделения. На данном 
этапе изучается изменение в сервисе организации в рамках деятельности кон-
кретного структурного подразделения, изменение качества и результатов про-
изводительности. Основными критериями оценки на данном уровне могут яв-
ляться время выполнения услуги, количество допускаемых ошибок, количество 
дефектов, объем и стоимость выполненной работы, реакция клиентов. 

Третий уровень – это уровень управления человеческим капиталом. На 
данной ступени измерения проводится оценка работы кадровой службы и ме-
неджеров по персоналу. Исследуются результаты работы по планированию, 
найму, аттестации сотрудников, вознаграждению, развитию и сохранения чело-
веческих ресурсов, воспроизводству человеческого капитала. 

1. Уровень организации 

2. Уровень структурного 
подразделения 

3. Уровень управления 
человеческим капиталом 

Рисунок 1 – Уровни оценки человеческого капитала 
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Указанная модель измерения прибыльности человеческого капитала сфор-
мирует некоторую ясность перед собственником или инвестором об эффектив-
ности использования трудовых человеческих резервов. 

Измерение прибыльности человеческого капитала в рамках указанной вы-
ше модели можно реализуются с помощью системы сбалансированных показа-
телей (некоторых количественных параметров). Данные показатели можно раз-
делить на финансовые и «человеческие» [3, 5]. 

Отметим некоторые финансовые показатели: 
1) прибыль от человеческого капитала – отношение прибыли органи-

зации к эквиваленту полной занятости (ЭПЗ – количество занятых полных ста-
вок); 

2) расходы на человеческий капитал – расходы на заработную плату, 
льготы сотрудников, наем и увольнение персонала, финансовые потери от от-
сутствия сотрудников на рабочем месте; 

3) коэффициент «возврат на инвестиции в человеческий капитал» 
(HCROI) [1] – показатель окупаемости инвестиций в персонал, определяемой по 
формуле 

VI
VIPHCROI −

= ,     (1) 

P – прибыль организации, VI – объем инвестиций в человеческий капитал; 
4) добавленная стоимость человеческого капитала, определяемая со-

отношением [3] 

ЭПЗ
ЗТПРДСЧК −

= ,     (2) 

ДСЧК – добавленная стоимость человеческого капитала, ПР – прибыль органи-
зации, ЗТ – затраты на функционирование человеческих ресурсы (без учета за-
работной платы), ЭПЗ – эквивалент полной занятости (количество занятых 
полных ставок); 

5) рыночная стоимость человеческого капитала – отношение разно-
сти между рыночной стоимость компании и ее балансовой стоимостью к ЭПЗ. 

К «человеческим» показателям можно отнести следующие: 
1) процент сотрудников с нормированным и ненормированным рабо-

чим днем; отношение числа сотрудников с ненормированным рабочим днем к 
числу сотрудников с нормированным днем; 

2) процент постоянной и непостоянной рабочей силы их отношение; 
3) показатель прироста рабочей силы за определенные периоды; 
4) показатель оттока рабочей силы за определенные периоды; 
5) процент затрат на рабочую силу от общей прибыли; 
6) инвестиции в развитие сотрудников – описание всех видов инве-

стиций в персонал с целью его развития. 
Указанная система показателей в рамках деятельности конкретной органи-

зации может быть расширена, могут быть добавлены другие секции, кроме фи-
нансовых и «человеческих» параметров. 

Следует отметить, что сбалансированность приведенной системы показа-
телей проявляется не только в измерении и получении количественных харак-
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теристик, но и имеет отношение к качественной стороне человеческого капита-
ла и к качеству управления данным ресурсом. 

Оценка какого-либо из выше перечисленных параметров позволяет провес-
ти более глубокий его анализ и, возможно, выработать стратегию или програм-
му по улучшению этого показателя. 

Таким образом, измерять эффективность человеческой деятельности воз-
можно и необходимо. Адекватная оценка человеческого капитала, как одного 
из основополагающих ресурсов, позволит удержать жизненно важные позиции 
организации на рынке, выдержать конкуренцию. Эффективное и рациональное 
управление человеческим капиталом фирмы даст возможность персоналу по-
высить свой вклад в достижение целей предприятия. 
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