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Проведён анализ зарубежного опыта стоимостной оценки кадрового потенциала организации. Рассмотрены три группы моделей: основанные на учёте истории затрат на персонал, основанные на оценке стоимости замены работников, ориентированные на оценку дисконтированных денежных потоков. Определены достоинства и недостатки каждой из групп. Определена степень применимости различных моделей для уточнения рыночной стоимости коммерческих структур.
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This article presents the analysis of foreign experience of human resource valuation. Three groups of models were analyzed: historical cost models, replacement cost models and discounted cash flow models. Lists of advantages and disadvantages of each group were formulated. The ability of each group of models to be used to make organization’s market value more precise was defined.
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В настоящее время в нашей стране формируется рынок функционирующих коммерческих структур (совокупность отношений купли/продажи действующих организаций и связанные с этим институты). Функционирование любого рынка невозможно без ключевого его элемента – рыночных цен. При этом обоснованная рыночная цена предприятия (организации) должна включать в себя не только стоимость недвижимого и движимого имущества, патентов, лицензий и другихподобных активов. Главным ресурсом, главной движущей силой любой организации, по мнению ведущих специалистов в области экономики и менеджмента, является её персонал. По этой причине, обоснованная рыночная цена организации обязательно должна включать денежную оценку стоимости того кадрового потенциала, которым обладают её работники.
Однако, при попытке практического осуществления оценки лицо (или группа лиц), проводящее оценку, сталкивается с проблемой нехватки информации. Анализ литературных источников показывает, что в отечественных изданиях вопросам стоимостной оценки кадрового потенциала уделяется недостаточно внимания. Частичным решением этой проблемы может стать анализ и обобщение зарубежного опыта в этой области.
За рубежом пик активности исследований в области проблем стоимостной оценки потенциала человеческих ресурсов организации приходится на 70-е годы XX века. В последние годы объём публикаций по данной теме несколько снизился. По мнению большинства зарубежных специалистов, наибольший вклад в развитие этой специфической области знания – теории стоимостной оценки человеческих ресурсов, – находящейся на «пересечении» общего теоретического менеджмента, финансового менеджмента и теории бухгалтерского учёта, внесла школа Мичиганского университета. Становление и развитие этой научной школы связано с такими известными за рубежом именами, как Р. Лайкерт, В. Пиле, Д. Боверс, Д. Тейлор, Р. Херменсон, Б. Лев, А. Шварц, Э. Фламхольц, Р. Брюммет и др. Многие известные, в том числе и в нашей стране, модели стоимостной оценки кадрового потенциала организации разработаны представителями именно этой научной школы.
Большинство зарубежных учёных при рассмотрении вопросов стоимостной оценки кадрового потенциала исходит из следующей типизации существующих подходов к оценке[footnoteRef:2]: [2: Savich, R. S. Cost/benefit analysis of human resource accounting alternatives [Текст] / R. S. Savich, K. B. Ehrenreich // Human resource management. – 1976. – Vol. 15 Issue 1. – с. 7-18.
Frantzreb, R. B. The valuation of human resources [Текст] / R. B. Frantzreb, L. L. Landau, D. P. Lundberg // Business Horizons. – 1974. – Vol. 17 Issue 3.–с. 73-80.] 

1. Модели, фиксирующие историю денежных вложений (инвестиций) в человеческие ресурсы.
2. Модели, ориентированные на оценку стоимости замены одного работника на другого.
3. Модели, основанные на оценке дисконтированных денежных потоков.
Модели первой группы основаны на учёте истории денежных вложений в человеческие ресурсы. Эти вложения рассматриваются как инвестиции, способные принести экономические выгоды для организации в будущем. Для учёта каждого вида денежных вложений (затраты на найм, на обучение, на повышение квалификации и т.д.) заводится отдельный счёт. Затраты на счетах фиксируются по факту их совершения. Количество счетов и указания по их формированию могут варьироваться в зависимости от конкретной модели.
При осуществлении вложений в персонал устанавливается срок их амортизации – период времени, за который инвестиции «окупятся». По каждому счёту регулярно начисляется амортизация, до тех пор, пока не будут амортизированы все вложения в персонал. В том случае, когда сотрудник уходит из организации до окончания сроков амортизации вложений в него, оставшаяся сумма рассматривается для организации как потери и единовременносписывается со счётов.
К преимуществам данной группы моделей относится простота внедрения, достаточно простой алгоритм применения, и при этом возможность реального повышения обоснованности принимаемых управленческих решений. Основным же недостатком является тот факт, что такого рода модель не даёт стоимостной оценки кадрового потенциала работника как таковой, а даёт именно оценку суммы инвестиций в данного работника. Это видно из двух недостатков данной группы моделей, выделенных Р. С. Савичем и К. Б. Эренраихом[footnoteRef:3]: [3:  Savich, R. S. Cost/benefit analysis of human resource accounting alternatives [Текст] / R. S. Savich, K. B. Ehrenreich // Human resource management. – 1976. – Vol. 15 Issue 1. – с. 7-18.] 

1. Прирост знаний, умений и навыков сотрудников вовсе не обязательно сопровождается инвестициями организации. Человек может обучаться самостоятельно, проходить обучение за свой счёт и т.д. Модели рассматриваемой группы этого не учитывают.
2. Различные сотрудники по-разному воспринимают информацию, с разной степенью ответственности относятся к процессу обучения. Кроме того, результативность повышения квалификации зависит от объёма и качества «входных» знаний работников. Данный фактор также никак не учитывается.
К другим недостаткам моделей данной группы можно отнести отсутствие чётких алгоритмов определения «сроков амортизации» знаний, возможную потерю актуальности данных учёта вследствие изменений, происходящих во внешней среде и т.д.
Несмотря на указанные недостатки, разработка и развитие моделей данной группы продолжается вплоть до настоящего времени, и в некоторых случаях их применение может принести организации заметную выгоду[footnoteRef:4]. [4:  Xu, Y. H. Study on human resources cost accounting based on standards and general rules / Xu Y. H. / Journal of modern accounting and auditing. – 2007. – Vol. 3 Issue 11. – с. 2-6.] 

Вторая группа моделей, в соответствии с приведённой классификацией, – это модели, ориентированные на оценку стоимости замены работника. Как следует из названия, в рамках моделей данной группы предполагается, что денежная оценка кадрового потенциала сотрудника равна сумме затрат на найм и обучение нового сотрудника, в случае, если бы оцениваемый (заменяемый) сотрудник был уволен. При этом предполагается, что новый работник должен обладать тем же уровнем знаний, умений и навыков, что и заменяемый сотрудник. В моделях этой группы строгого учёта инвестиций в сотрудника на отдельных счётах не ведётся. Все затраты, необходимые для замены работника, определяются на дату оценки.
Одна из первых подобных моделей была предложена Р. Лайкертом. В рамках данной модели, для того, чтобы рассчитать стоимостную оценку кадрового потенциала работника, предлагается суммировать затраты, связанные с наймом нового сотрудника на место заменяемого, с затратами на обучение и повышение квалификации вновь принимаемого сотрудника, а также с доходами, которые окажутся упущены за период обучения[footnoteRef:5]. [5: ПодходР. Лайкертакраткоописанв: Baker, G. M. The feasibility and utility of human resource accounting [Текст] / G. M. Baker // California Management Review. – 1974. – Vol. 16 Issue 4. – с. 17-23.] 

Основные недостатки данной группы моделей сводятся к следующему[footnoteRef:6]: [6:  Savich, R. S. Cost/benefit analysis of human resource accounting alternatives [Текст] / R. S. Savich, K. B. Ehrenreich // Human resource management. – 1976. – Vol. 15 Issue 1. – с. 7-18.] 

1. В рамках таких моделей практически невозможно учесть синергетический эффект от работы нескольких сотрудников как эффективной команды.
2. Сложно учесть морально-нравственные качества работника, его лояльность и «преданность» организации.
3. Работник может обладать уникальными способностями и играть столь важную роль, что найти ему адекватную замену не представляется возможным.
Несмотря на обозначенные сложности, с нашей точки зрения, именно данная группа моделей стоимостной оценки кадрового потенциала представляется наиболее интересной и практически полезной. В случае соответствующего построения модели, результаты оценки могут быть использованы не только для увеличения степени обоснованности принимаемых управленческих решений, но и для уточнения рыночной стоимости организации при её расчёте в соответствии с требованиями затратного подхода.
Третья группа моделей – это модели, ориентированные на оценку дисконтированных денежных потоков. В рамках данной группы, стоимостная оценка кадрового потенциала работника определяется на основании прогноза того, какие доходы данный работник может принести организации. В этом состоит главная особенность моделей, основанных на оценке дисконтированных денежных потоков: они ориентированы не на учёт расходов, а на прогнозирование потенциальных доходов.
Все модели данной группы можно разделить на две подгруппы. В одних моделях прогнозируется доля прибыли/выручки, которая может быть сформирована данным работником; прогнозируемые величины формируемой работником прибыли/выручки дисконтируются (приводятся к текущему моменту времени). В других моделях дисконтируются прогнозные суммы выплат заработной платы данному сотруднику с учётом премий; при этом доход, приносимый организации данным работником, считается прямо пропорциональным величине выплачиваемой ему заработной платы.В основе необходимости дисконтирования денежных потоков лежит одна из базовых концепций финансового менеджмента – концепция стоимости денег во времени.
Большой вклад в развитие моделей, базирующихся на оценке дисконтированных денежных потоков, внесли учёные школы Мичиганского университета. Одна из первых подобных моделей была предложена одним из основоположников данной научной школы Р. Х. Херменсоном в 60-х годах XX века.
В рамках методики Р. Х. Херменсона стоимостная оценка кадрового потенциала сотрудника рассчитывается как сумма дисконтированных прогнозируемых выплат заработной платы (и премий) данному работнику за прогнозируемое время его работы в организации, умноженная на коэффициент эффективности, представляющий собой отношение рентабельности собственного капитала данной компании к среднеотраслевому уровню рентабельности собственного капитала[footnoteRef:7]. [7: АнализмоделиР. Х. Херменсонапредставленв: Baker, G. M. The feasibility and utility of human resource accounting [Текст] / G. M. Baker // California Management Review. – 1974. – Vol. 16 Issue 4. – с. 17-23.] 

Данная методика имеет две потенциальные проблемы, связанные с принятыми допущениями. Первое допущение – это предположение о том, что уровень оплаты труда сотрудника прямо пропорционален его кадровому потенциалу. Ясно, что на практике это далеко не всегда так. Второе допущение – предположение о том, что стоимостная оценка кадрового потенциала всех сотрудников организации находится в прямой зависимости от эффективности деятельности этой организации (что также далеко не всегда соответствует истине, поскольку разные работники вносят разный вклад в эффективность работы организации).
Значительно более совершенная модель была разработана Э. Г. Фламхольцом (также представителем школы Мичиганского университета). Данная модель активно обсуждается вплоть до настоящего времени,в том числе отечественными учёными и специалистами[footnoteRef:8]. [8: Евстратов, А. Ю. Аналитическая оценка методов оценки стоимости кадрового потенциала индивидуального работника и предприятия в целом [Текст] / А. Ю. Евстратов // Управление персоналом. – 2008. – №21. – с. 52-55.] 

В основе модели Э. Г. Фламхольца, как и в других моделях рассматриваемой группы, лежит дисконтирование денежных потоков, однако в данном случае автор отказывается от предположения о том, что уровень заработной платы работника прямо пропорционален его вкладу в эффективность работы организации. В рамках данной модели вводятся понятия условной и реализуемой стоимостей работника. Условная стоимость – это предполагаемый потенциальный доход, который работник может принести компании, если он всю жизнь будет работать в ней.Ценность работника с учётом вероятности того, что он останется работать в компании только на определённый период времени, а затем примет решение покинуть её, определяет его реализуемую стоимость.
Модель Э. Г. Фламхольца предполагает прогнозирование карьеры работника – вероятность повышения по службе на каждом году работы, – прогнозирование вероятности ухода работника из организации на каждом году работы, а также прогнозирование доли прибыли организации, формируемой этим работником. Эта модель является логически хорошо обоснованной и в теории действительно позволяет определить ценность индивидуальных сотрудников. Однако практическое её применение связано с определёнными проблемами. 
Наиболее явная из них – чрезвычайная сложность определения доли конкретного работника в прибыли (доходах) организации. Кроме того, в связи с постоянными интенсивными изменениями условий внешней среды, большие трудности представляет даже приблизительное прогнозирование срока работы сотрудника в данной организации. Сказанное означает, что получаемая оценка является приблизительной; степень её точности весьма невысока.
Ещё одна модель, также базирующаяся на дисконтировании денежных потоков, была предложена В. Морсом[footnoteRef:9]. Эта модель ориентирована на стоимостную оценку кадрового потенциала организации в целом. Важной особенностью модели является включение в расчётную формулу компонента, отражающего оценку экономического эффекта, полученного за счёт деятельности всех сотрудников как единого коллектива (сверх той величины дохода, который был бы сформирован при индивидуальной, а не коллективной, работе всех сотрудников), то есть дающего экономическую оценку эффекта синергии. [9: АнализмоделиВ. Морсапредставленв: Ogan, P. A human resource value model for professional service organizations [Текст] / P. Ogan // The accounting review. – 1976. – Vol. 51 Issue 2. – с. 306-320.] 

Несмотря на теоретическую обоснованность моделиВ. Морса, практическое применение её затруднено вследствие сложности прогнозирования величины дохода, формируемого отдельными работниками организации; сложности «вычленения» части прибыли, сформированной именно благодаря использованию человеческих ресурсов, а не материальных, информационных и т.д.; сложности оценки экономического эффекта от деятельности работников как коллектива (дать оценку эффекта синергии в стоимостном выражении чрезвычайно трудно).
Помимо рассмотренных, существует большое количество других моделей, основывающихся на дисконтировании денежных потоков[footnoteRef:10], однако для всех них, в конечном итоге, характерен тот же перечень проблем и недостатков, что и для вышеописанных моделей. [10: См., например: Sadan, S. A stochastic model for human resource valuation [Текст] / S. Sadan, L. Auerbach // California management review. – 1974. – Vol. 16 Issue. 4. – с. 24-31.] 

[bookmark: _GoBack]Необходимо понимать, что модели, основанные на дисконтировании денежных потоков, не могут быть использованы для уточнения рыночной стоимости организации при её расчёте в соответствии с затратным подходом, так как, по своей сути, они являются доходными. А при проведении оценки стоимости действующей организации с использованием доходного подхода, стоимостная оценка человеческих ресурсов организации уже входит в рассчитанную стоимость компании.
Проведённый нами анализ показывает, что выбор модели стоимостной оценки кадрового потенциала в конкретном случае обусловлен поставленными целями. Если целью является повышение степени обоснованности принимаемых управленческих решений, может быть применена модель любой группы – модель, учитывающая историю денежных вложений в человеческие ресурсы, модель, ориентированная на оценку стоимости замены работников, либо модель, ориентированная на оценку дисконтированных денежных потоков. Выбор зависит от конкретной ситуации.
В то же время, для уточнения рыночной стоимости организации (при её определении в соответствии с требованиями затратного подхода), возможно использовать только модели, ориентированные на оценку стоимости замены работников – другие модели для этой цели непригодны.

Научный руководитель – д.э.н., профессор И. П. Поварич
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СТОИМОСТНАЯ ОЦЕНКА КАДРОВОГО ПОТЕНЦИАЛА 

ОРГАНИЗАЦИИ: АНАЛИЗ ЗАРУБЕЖНОГО ОПЫТА

 

 

Проведён анализ зарубежного опыта стоимостной 

оценки кадрового 

потенциала организации. Рассмотрены три группы моделей: основанные 

на учёте истории затрат на персонал, основанные на оценке стоимости 

замены работников, ориентированные на оценку дисконтированных 

денежных потоков. Определены достоинства и

 

недостатки каждой из 

групп. Определена степень применимости различных моделей для 

уточнения рыночной стоимости коммерческих структур.

 

 

Ключевые слова: кадровый потенциал, трудовой потенциал, 

стоимостная оценка, модели 

оценки

, зарубежный опыт
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HUMAN RESOURCE VALUATION: THE ANAL

Y

SIS OF FOREIGN 

EXPERIENCE

 

 

This article presents the analysis of foreign experience of 

human resource 

valuation. Three groups of models w

ere

 

analyzed: 

historical cost models, 

replacement cost models and discounted cash flow models. Lists of advantages 

and disadvantages of each group were formulated. 

The ability of each group of 

models 

to be 

used to 

mak

e

 

organization’s market value more precise

 

was 

defined.

 

 

Keywords: staff potential, personnel, human resource, valuation, model, 

foreign experience.

 

 

В настоящее время в нашей стране формируется рынок 

функционирующих

 

коммерческих структур

 

(

совок

упность отношений 

купли/продажи действующих организаций

 

и связанные с этим институты)

. 

Функционирование любого рынка невозможно без ключевого его элемента 

–

 

рыночных цен. При этом обоснованная рыночная 

цена 

предприятия 

(организации) должна включать в себя 

не только стоимость недвижимого и 

