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осуществления непрерывной финансовой 
работы.

Принцип непрерывности управления 
финансами предполагает применение не
прерывного краткосрочного прогнозирова
ния финансовых результатов, что требует 
от планово-финансовых служб проведения 
трудоемких вычислений. Решить эту про
блему поможет применение ЭВМ на осно
ве формализации и алгоритмизации мето
дов финансового управления. В настоящее 
время существует много пакетов приклад
ных программ для отдельных функций фи
нансовой службы: автоматизации натураль
ного, бухгалтерского и управленческого 
учетов, аудиторской деятельности и фи
нансового анализа. Однако все эти програм
мы требуют больших единовременных 
затрат. Поэтому дополнить традицион
ные методы управления финансовыми 
результатами наиболее эффективно с 
использованием функций программы 
Microsoft Excel. Ее использование позво
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ляет получить оперативные результаты, 
предназначенные для различных секторов 
управления финансами, повысить эффек
тивность функционирования финансового 
механизма и системы управления финан
сами организации.

Заключение. На основе изучения взаи
мосвязи и взаимообусловленности таких 
показателей деятельности, как потребность 
в приросте финансовых ресурсов, величи
на прибыли, планируемая величина дохо
дов и расходов организации, нормативный 
объем активов и предельный размер дол
говых обязательств целесообразно сделать 
вывод о высокой роли планирования в уп
равлении финансовыми ресурсами органи
зации. Предложенный подход позволяет 
определить комплекс мероприятий выхода 
из кризиса финансово-неустойчивых орга
низаций посредством разработки планов и 
их выполнения с обоснованной корректи
ровкой на протяжении отчетного периода.
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Человеческий капитал —  ак ти в , предопределяющий успех 
организации

Доказана тесная взаимосвязь понятий «человеческий капитал» и «финансовый ре
зультат деятельности предприятия». Представлены составляющие человеческого ка- 
питсига: компетенции и способности работника. Рассмотрен человеческий капитсиг 
как важная часть интеллектуайіьного капитала компании и активов организации в 
целом. Исследованы существующие системы оценки изучаемой категории, выявлены 
их преимущества и недостатки. Разработаны направления по определению справед
ливой стоимости человеческого капитала, что позволит стандартизировать различ
ные показатели оценки, сформировать порядок их расчета, который будет известен и 
понятен всем (составителям и пользователям отчетности), а главное — обеспечит 
сопоставимость показателей в пространстве и времени. Исследована экономическая 
сущность методики оценки человеческого капитсиш, которая обеспечит индивидуаль
ный подход к определению «стоимости» каждого работника. Изучены и определены 
критерии понятия «нематериальные активы», в результате чего сделан вывод о воз
можности включения человеческого капитала в их состав.

Введение. На сегодняшний день такие 
понятия, как «интеллектуальный капитал», 
«человеческий капитал», «клиентский ка
питал», «структурный капитал», «иннова
ционный капитал» и изучение их содержа

ния и состава приобрели не только теоре
тическую, но и практическую значимость. 
Такая тенденция не случайна, ведь не 
вызывает сомнений, что люди (а не день
ги), здания и даже техника — решающий
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фактор, предопределяющий успех пред
приятия, осуществляющего деятельность 
в условиях рыночной экономики, и имен
но высококвалифицированные работни
ки — основной источник прибыли. Другими 
словами, важно, кто и как работает. По
этому вопросы определения экономической 
сущности понятия «человеческий капитал», 
его оценка и учет несомненно важны и 
актуальны.

Еще ученые-классики считали, что по
нятия «капитал» и «человеческий труд» не
разрывно связаны между собой. Так, труд 
является основой создания и приумножения 
капитала. Представляется, что величина 
созданного капитала и степень его приум
ножения во многом зависят от качествен
ной стороны понятия «человеческий труд», 
т. е. от того, насколько квалифицированны 
работники той или иной организации, на
сколько они высокообразованны в целом.

Принимая во внимание важность иссле
дования, хочется отметить, что управле
нию человеческими ресурсами уделяют ог
ромное внимание ученые различных стран. 
Это направление развивается в последнее 
время как обобщающая область исследова
ния, объединяющая различные элементы 
управления персоналом, организационно
го поведения и трудовых отношений.

Однако, до сих пор нет четкого пред
ставления о том, как оценить уровень ре
зультата такого управления, как опреде
лить (посчитать) актив, которым управляют.

Не вызывает сомнений, что прежде чем 
разрабатывать методику оценки «челове
ческого капитала», необходимо определить 
его место в капитале организации.

Человеческий капитал является частью 
интеллектуального капитала. Часть, кото
рая рассматривается как компетенция и 
способности персонала компании. Следова
тельно, человеческий капитал «уходит» из 
компании вместе с работниками после 
окончания рабочего дня. Интеллектуальный 
же капитал можно описать как неосязае
мое имущество, которое остается после 
ухода сотрудника.

Одним из ученых, исследующих эконо
мическую сущность понятия «человеческий 
капитал», стал К.-Э. Свейби. Он включил ком
петенцию и способность персонала в состав 
нематериальных активов, отнеся при этом 
к компетенции мысленные знания, способ
ности, накопленный опыт, образование. 
Затем К.-Э. Свейби сделал попытку через 
определенную систему показателей (рост и 
инновации, эффективность, стабильность 
и т. д.) оценить интеллектуальный капитал 
(например, добавленную стоимость, удов
летворенность клиента). В результате была 
построена модель, в которой каждый из 
показателей имеет свою единицу измере

ния (проценты, коэффициенты, стоимость 
в денежных единицах, удельные показа
тели и т. д.). Очевидно, что представлен
ная система показателей дает не прямую, 
а косвенную оценку интеллектуального ка
питала компании в виде результатов или 
внешних проявлений деятельности менед
жеров по увеличению стоимости компании.

Однако, эта система далеко не универ
сальна, требует существенной доработки и 
ряда уточнений, так как не дает возмож
ности определить конкретную методологию 
осуществления оценки интеллектуального 
капитала в целом и человеческого капита
ла как его части.

Представляется необходимым разрабо
тать такую методологию оценки (опреде
лить справедливую стоимость) человечес
кого капитала, которая позволит стандар
тизировать различные показатели оценки, 
сформировать порядок их расчета, кото
рый будет известен и понятен всем (соста
вителям и пользователям отчетности), а 
главное — обеспечит сопоставимость по
казателей в пространстве и времени. При 
этом необходимо помнить, что «справедли
вая стоимость — это та сумма, на которую 
можно обменять актив при совершении 
сделки между хорошо осведомленными, 
желающими совершить такую сделку и не
зависимыми друг от друга сторонами» [1].

Указанную задачу в максимальном при
ближении попытался решить Я. Фитц-енц. 
Он исследовал работу нескольких тысяч 
компаний. В результате стало очевидным, 
что в преуспевающих компаниях главное 
внимание «уделяется взаимодействию меж
ду человеческим капиталом и финансовы
ми результатами» [2].

Представляется, что одним из значимых 
показателей оценки человеческого капитала 
является его доходность, т. е. способность 
отдельного работника зарабатывать при
быль или приносить доход компании путем 
увеличения производительности труда, 
улучшения качества обслуживания клиен
тов, разработки ноу-хау и т. д. При этом 
необходимо понимать, что сокращение 
затрат на становление и рост человеческо
го капитала совсем необязательно приве
дут к росту прибыли. Скорее наоборот, 
увеличение расходов на образование, на
ращивание опыта работников несомненно 
являются источником дополнительного до
хода. Такие расходы за рубежом называют 
не затратами, а инвестированием в чело
веческий капитал организации.

Итак, общеизвестен показатель «прибыль 
на одного работника». Однако он не позво
ляет оценить усилия в зарабатывании при
были конкретного работника, так как усред
няет усилия всех работников организации.

В целях обеспечения индивидуального 
подхода в оценке человеческого капитала
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каждого работника прежде всего необхо
димо следующее:

• определить степень участия работни
ка в зарабатывании прибыли, т. е. ранжи
ровать весь состав работающих по степени 
их влияния на результат финансово-хозяй
ственной деятельности. Детализация и ко
личество уровней «влияния на прибыль» 
будут различными для разных отраслей хо
зяйствования;

• четко сформировать расходы, связан
ные с «приобретением» и «ростом» челове
ческого капитала в лице отдельных работ
ников, т. е. найти величину осуществлен
ных инвестиций в работника.

В свете изложенного представляется, 
что в основу определения размера инвес
тиций в человеческий капитал, т. е. его сто
имости, можно положить содержание мат
рицы деятельности в сфере человеческо
го капитала, разработанной Фитц-енцем 
(табл. 1.) [2]. Она показывает четыре основ
ных вида деятельности организации, в ре
зультате осуществления которых форми
руются инвестиции в человеческий капи
тал. Адаптируем содержательную сторону 
матрицы к нашим условиям.

ретая» работника, в него необходимо сна
чала вложить средства (как в любое пред
приятие) с тем, чтобы потом иметь доход. 
Так, знания возрастают быстрее и каче
ственнее по мере их производительного 
потребления, т. е. использования.

В развитых странах в отчетах, отража
ющих финансовые сведения компаний, 
отдельной строкой указывают «стоимость» 
сотрудников (табл. 2) [2].

Таким образом, так же, как ведомость 
доходов и формирования прибыли показы
вает доходы и расходы организации, мож
но показать, как затраты на человеческий 
капитал сопровождаются различными рас
четами прибыли и стоимости, т. е. форми
рованием в итоге добавленной стоимости.

Без сомнения, если существует челове
ческий капитал, способный создавать 
добавленную стоимость и развиваться, зна
чит, этот капитал можно оценить с доста
точной степенью точности, и, как резуль
тат, необходимо учитывать. Однако, до сих 
пор вопросы «как учитывать» и «где учи
тывать» остаются нерешенными. Еще 
К. Маркс и Ф. Энгельс рассматривали про
блему отнесения издержек на наемную ра-

Таблица 1. Матрица деятельности в сфере человеческого капитала

П ерем енны е виды  д еятельности
О сновны е виды деятельности

П риобретение С одержание Развитие С охранение

Р а с х о д ы .. .

Так, на стадии «приобретения» работни
ков осуществляются расходы на рекламу, 
перемещение, плату агентам, на стадии 
«содержания» — расходы на оборудование 
рабочего места, заработную плату, соци
альное обеспечение, на стадии «разви
тия» — расходы на обучение и повышение 
квалификации, на стадии «сохранения» — 
дополнительное поощрение в виде премий, 
введение особых поощрительных пунктов 
в трудовой контракт и др.

Составляющие инвестиций в человечес
кий капитал, формируемые в процессе 
указанных выше видов деятельности орга
низаций, разнообразны и приобретают спе
цифический оттенок в зависимости от осо
бенностей конкретного «приобретаемого» 
работника.

Соотношением суммы заработанной при
были на конкретного работника (или звена 
работника одного уровня влияния на при
быль) к величине инвестиций в этого ра
ботника (работников) можно определить 
рентабельность осуществленных инвести
ций. Причем следует помнить, что отри
цательная величина показателей рентабель
ности, особенно на первоначальном этапе 
работы человека, не должна внушать страх 
руководителям организации. Ведь «приоб-

бочую силу к оборотному капиталу. Пред
ставляется, что в наше время, когда мно
жество организаций (особенно с наукоем
кими технологиями, где функционируют 
преимущественно подразделения умствен
ного труда, осуществляющие научно-ис
следовательские, инженерно-конструктор
ские, учебные и другие работы) вклады
вают огромные средства в становление и 
развитие человеческих ресурсов, которые 
многократно участвуют в производствен
ных процессах и являются основой созда
ния нового продукта. Эти ресз'рсы необхо
димо учитывать в составе основного капи
тала предприятия. Так, «основной капитал — 
это часть производственного капитала, 
многократно принимающая участие в про
изводстве товаров (работ, услуг), которая 
переносит свою стоимость на новый про
дукт частями, в течение ряда периодов. Это 
любые нефинансовые капитальные акти
вы фирмы, имеющие относительно про
должительный срок службы, предназна
ченные для участия во многих производ
ственных процессах» [3].

Человеческий капитал — актив пред
приятия. Так, согласно Международным 
стандартам финансовой отчетности, «актив — 
это ресурс, который контролируется орга-
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Таблица 2. Финансовые сведения компании

Показатели Сумма, тыс. долл. США

Прибыль 100 000

Расходы 80  000

Выплаты по ведомости сотрудников и льготы 24  000

Затраты на непостоянную  рабочую  силу 3750

Потери из-за отсутствия сотрудников на рабочем месте 2 0 0

Потери от текучести кадров 3600

Сотрудники (FTE) 500

Н епостоянные р а б о тн и ки (FTE) 100

низацией в результате прошлых событий 
и от которого ожидается поступление в 
организацию будущих экономических вы
год» [1].

Человеческому капиталу присущи кри
терии основного капитала. Человеческий 
капитал участвует в деятельности органи
зации, зарабатывая прибыль, и оплата за 
такое участие включается в стоимость из
готавливаемой продукции. Остается опре
делить составляющую основного капитала, 
в состав которой было бы целесообразно 
включить человеческий капитал.

Представляется, что человеческий ка
питал по своей сути близок к нематери
альным активам. Согласно Международным 
стандартам финансовой отчетности, «нема
териальный актив -  это идентифицируе
мый неденежный актив, не имеющий фи
зической формы» [1]. Из анализа содержа
ния стандарта № 38 «Нематериальные 
активы» следует, что критерии отнесения 
активов к нематериальным следующие: 
идентифицируемость, контроль над ресур
сами, наличие будущих выгод. Идентифи
цируемым признается нематериальный ак
тив, когда он «может быть отделен от орга
низации для последующей перепродажи, 
передачи, лицензирования, сдачи в арен
ду или обмена, либо в индивидуальном по
рядке, либо вместе с соответствующим до
говором, активом или обязательством; или 
возникает из договорных или других юри
дических прав, вне зависимости от того, 
являются ли эти права передаваемыми или 
отделяемыми от данной организации, или 
других прав и обязанностей» [1]. Что каса
ется контроля, то организация контроли
рует актив, если «она имеет право на по
лучение будущих экономических выгод, 
поступающих от лежащего в основе ресур
са, и может ограничить доступ других орга
низаций и лиц к этим выгодам. Способность 
организации контролировать будущие эко
номические выгоды от нематериальных ак
тивов вытекает из юридических прав» [1]. В 
противном случае контроль затрудняется. 
Организация может быть способна иденти
фицировать наращенную часть человечес
кого капитала. Однако, «у организации, как

правило, нет достаточного контроля за 
ожидаемыми будущими экономическими 
выгодами» [1].

Хотелось бы отметить, что качествен
ный уровень человеческих ресурсов орга
низации во многом определяет рыночную 
стоимость компании. Причем рыночная сто
имость далеко не всегда тождественна ба
лансовой. Так называемая деловая репута
ция фирмы, создающаяся, прежде всего, 
ее работниками, имеет существенное зна
чение для оценки инвестора. Однако, даже 
она (деловая репутация) не признается не
материальным активом. Так, Международ
ными стандартами определено, что «...со
здание будущих экономических выгод свя
зано с понесением затрат, но это не всегда 
приводит к созданию нематериального ак
тива, удовлетворяющего критериям при
знания. Такие затраты во многих случаях 
характеризуются как способствующие со
зданию деловой репутации внутри органи
зации. Внутренне созданная деловая репу
тация не подлежит признанию в качестве 
актива, поскольку не является идентифи
цируемым ресурсом (т. е. не может быть 
отделена и не возникает из договорных или 
юридических прав), который контролиру
ется организацией и может быть достовер
но оценен по себестоимости».

Признавая человеческий капитал частью 
нематериальных активов, необходимо вы
явить их срок полезной службы. Причем 
нужно определить, каков этот срок: опре
деленный или неопределенный. Если срок 
определенный, то необходимо установить 
его продолжительность. Представляется, 
что человеческий капитал имеет неопре
деленный срок полезной службы, так как 
анализ всех факторов указывает на отсут
ствие предвидимого предела у периода, в 
течение которого, как ожидается, данный 
актив будет приносить прибыль. При опре
делении срока полезной службы нематери
ального актива принимается во внимание 
множество факторов, включая следующие:

• предполагаемое использование акти
ва организацией, а также способность дру
гой группы менеджеров эффективно управ
лять этим активом;
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• ти п и ч н ы й  жизненный цикл для актива 
и публичную информацию об оценках сро
ков полезной службы аналогичных активов, 
которая используется аналогичным образом;

• технические, технологические, ком
мерческие или другие типы устаревания;

• стабильность отрасли, в которой за
действуется актив, и изменения в рыноч
ном спросе на товары или услуги, получа
емые от актива;

• предполагаемые действия конкурентов 
или потенциальных конкурентов;

• уровень затрат на поддержание и обслу
живание актива, необходимые для получе
ния будущих экономических выгод от акти
ва, а также возможности и намерения орга
низации по достижению такого уровня затрат;

• период контроля над активом и юри
дические или аналогичные ограничения на 
использование актива, такие как даты ис
течения соответствующих договоров аренды;

• зависимость срока полезной службы 
актива от сроков полезной службы других 
активов организации [1].

Международными стандартами также 
определено, что нематериальные активы 
с неопределенным сроком полезной служ
бы, к которым мы отнесли человеческий 
капитал, не подлежат амортизации. Одна
ко, срок полезной службы неамортизируе- 
мого нематериального актива должен 
анализироваться постоянно с целью выяс
нения, продолжают ли события и обстоя
тельства обеспечивать правильность оцен
ки нематериального актива. Так, стоимость 
человеческого капитала должна пересматри
ваться в зависимости от изменения качествен
ного уровня человеческого ресурса. Напри
мер, на стадии профессионального роста сто
имость ресурса будет увеличиваться, при 
достижении пика произойдет спад и т. д.

В Республике Беларусь существуют за
конодательные акты, регламентирующие 
состав, оценку и учет нематериальных ак
тивов: общегосударственный классифика
тор «Основные средства и нематериальные 
активы», утвержденный постановлением 
Госстандарта Республики Беларусь от 27 сен
тября 2002 года № 48, а также Положение 
по бухгалтерскому учету нематериальных 
активов, утвержденное постановлением 
Министерства финансов Республики Бела
русь от 12 декабря 2001 года № 118.

По мнению автора, человеческому ка
питалу, как части нематериальных акти
вов организации, присущи следующие при
знаки: по назначению и функциям — про
чие нематериальные активы; по способу 
приобретения — поступающие со сторо
ны; по сроку использования — срок, уста
навливаемый хозяйствующим субъектом; 
по условиям получения дохода — доходы,

определяемые условиями контракта; по 
способу амортизирования — неамортизи- 
руемые; по выделяемости — невыделяе- 
мые.

Заключение. При сравнении подходов к 
определению сущности нематериальных 
активов в национальных и международных 
актах можно сделать вывод, что общими 
требованиями к активу в целях его при
знания нематериальным являются следу
ющие: идентифицируемость, неосязае
мость, обеспечение активам будущих кон
тролируемых экономических выгод, четкое 
определение стоимости.

Таким образом, чтобы человеческий ка
питал мог быть признан нематериальным 
активом в международном понимании этой 
категории, необходимо:

• защищать законным правом его исполь
зование только конкретной организацией;

• защищать законным правом получение 
ожидаемых от него будущих экономичес
ких выгод конкретной организацией. При 
этом определять срок полезной службы;

• четко идентифицировать такой актив 
и формировать его стоимость во времени.
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