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Аннотация. В статье рассмотрена проблема оценки стоимости чело-
веческого капитала организации. Анализируются различные методики 
измерения человеческого капитала работников компании. Предлагается 
комплексный подход к оценке стоимости человеческого капитала пред-
приятия. Представлен расчет стоимости человеческого капитала органи-
зации в виде четкой последовательности этапов. Уточнены и скорректи-
рованы показатели для оценки и анализа стоимости человеческого 
капитала предприятия. 
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Сегодня организации достигают устойчивого конкурентного 
преимущества за счет инноваций, знаний, уникальных компетен-
ций персонала. Потенциал человеческих ресурсов организации 
реализуется в форме человеческого капитала, накопление и оценка 
которого в целях эффективного управления, является первостепен-

                                                           
1 Статья выполнена при финансовой поддержке РФФИ, проект  

№ 19-29-07131 «Моделирование и измерение человеческого капитала и 
формы его проявления в контексте цифровизации экономики: ресурсы, 
потоки, институты». 
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ной задачей для большинства компаний. В то же время в современ-
ной практике управления не учитывается влияние человеческого 
капитала на экономические показатели деятельности организации. 
Часто это приводит к огромным потерям ресурсов и значительно 
занижает эффективность управления организацией. Причина сло-
жившегося положения скорее всего в том, что отсутствуют про-
стые и эффективные инструменты оценки влияния сотрудников 
организации на ее финансовый результат. 

Человеческий капитал организации как «объединенные вместе 
способности, профессиональный опыт и навыки, трудовая мотива-
ция и специальные знания сотрудников, а также синергетический 
эффект как результат особой культуры и морального климата, сло-
жившихся в организации» [11] сложно перевести в стоимостные 
показатели. Однако именно сущностные характеристики человече-
ского капитала обуславливают устойчивые конкурентные преиму-
щества организации, определяют производительность труда и мо-
гут быть использованы для увеличения стоимости бизнеса.  

Сложность оценки и анализа состоит в том, что единицу чело-
веческого капитала представляет не сам работник, а его компетен-
ции, мотивация, умение взаимодействовать с коллегами и клиента-
ми. Однако невозможно принять на работу только знания и навыки, 
они не отделимы от человека, своего носителя. С другой стороны, 
сторонники концепции управления стоимостью компании убежде-
ны, что стоимостная оценка человеческого капитала должна быть 
произведена. Измеряя влияние, которые сотрудники оказывают на 
экономические показатели деятельности компании, организации 
могут управлять развитием своих сотрудников, преобразовывая 
профессиональные и личностные характеристики сотрудников в 
весомые финансовые результаты организации. 

На основании рассмотренных методик [1; 5; 6; 14] попробуем 
сформировать комплексный подход к оценке человеческого капи-
тала, который применим даже в небольших организациях.  

В основе методики расчета стоимости человеческого капитала 
предприятия мы предлагаем использовать технологию, предложен-
ную В. В. Аллавердяном [1] и доработанную Г. Н. Тугускиной [14],  
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а также метод оценки человеческого капитала К. Н. Чигоряева [16], 
разработанный в рамках затратного подхода.  

Мы предлагаем дополнить методику Г. Н. Тугускиной показа-
телем, который оценивает влияние совокупного социального  
эффекта (который возникает в результате социальных взаимодей-
ствий в коллективе) на стоимость человеческого капитала органи-
зации. Кроме того, в алгоритме Г. Н. Тугускиной не учтено влия-
ние общего уровня квалификации сотрудников на результаты 
деятельности предприятия. Так как общий высокий квалификаци-
онный уровень коллектива без сомнения оказывает значимое влия-
ние на повышение качества человеческого капитала каждого  
сотрудника, мы предлагаем учитывать синергетический эффект  
от общего уровня профессионализма работников организации, т. е. 
предлагаем ввести коэффициент общей квалифицированности всех 
работников предприятия. Кроме того, мы предлагаем модифициро-
вать классификацию затрат на персонал.  

В данном исследовании за основу взят затратный подход к оп-
ределению стоимости человеческого капитала. В Федеральных 
стандартах оценки затратный подход — это «совокупность методов 
оценки стоимости объекта, основанных на определении затрат, не-
обходимых для воспроизводства либо замещения объекта оценки, с 
учетом износа и устаревания» [11]. В качестве меры стоимости 
принимается сумма затрат на создание объекта.  

Мы предлагаем следующий алгоритм расчета стоимости чело-
веческого капитала предприятия (см. рис. 1). 

Проведем обоснование предложенной методики. Первый этап — 
это расчет стоимости человеческого капитала отдельного работни-
ка организации. Стоимость человеческого капитала отдельного ра-
ботника предприятия — это денежное выражение ценности работ-
ника для данного предприятия не только с учетом его образования, 
возраста, опыта работы, но и с учетом личного вклада работника в 
результаты деятельности предприятия. За основу расчета величины 
человеческого капитала индивидуального работника предприятия 
возьмем формулу, предложенную Н. И. Пирожковой [12]:  
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Рис. 1. Алгоритм расчета стоимости человеческого капитала предприятия 

Si = ЗПi * Гчк * Ккв + i

i

P

n
 ,  

где S — величина человеческого капитала отдельного работника 
предприятия;  

i — период, за который определяется величина человеческого 
капитала отдельного работника;  

∑ Рi — общая сумма расходов за период i по всем сотрудникам 
компании;  

n — количество сотрудников за период i;  
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ЗПi — общая сумма выплаченной заработной платы 1 сотруд-
нику компании за i период;  

Ккв — коэффициент квалифицированности всех работников 
предприятия;  

Гчк — показатель экономической значимости конкретного ра-
ботника предприятия. 

Рассмотрим подробно каждый из этих показателей. 
ЗПi — общая сумма выплаченной заработной платы 1 сотруд-

нику компании за i период. Это все выплаты, доплаты и надбавки 
компенсационного характера, доплаты и надбавки стимулирующе-
го характера, премии и т. п. Для расчета нужно учитывать средне-
годовой доход работника предприятия. 

Гчк (гудвилл человеческого капитала (термин введен В. В. Ал-
лавердяном и Г. Н. Тугускиной) предлагаем рассчитывать, опира-
ясь на методику Г. Н. Тугускиной, как сумму коэффициентов, учи-
тывающих прибыль предприятия и профессиональный уровень 
сотрудников [14]: 

Гчк = Ип + Кпп, 
где Ип — индекс прибыли человеческого капитала — отражает со-
отношение прибыли предприятия и номинального фонда рабочего 
времени работника. 

Кпп — коэффициент профессиональной перспективности — 
характеризующий уровень подготовки и опыта специалиста пред-
приятия, включающих следующие характеристики: уровень обра-
зования, стаж работы по данной специальности, возраст, а также 
эффективность деятельности работника [14]. 

Кпп имеет такой вид: 
Кпп = Кобр * (Кс + Кв) * Кэф, 

где Кобр — коэффициент уровня образования. Значения представ-
лены в табл. 1.  

Кс — коэффициент опыта работы по профессии. Значения 
представлены в табл. 2.  

Кв — коэффициент возраста. Значения представлены в табл. 3. 
Кэф — коэффициент эффективности сотрудника (см. табл. 4). 
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Таблица 1 

Коэффициенты уровня образования 

Соответствие образования  
профилю выполняемой работы 

Соответ- 
ствует 

Частично 
соответст-

вует 

Не соответ-
ствует 

Уровень образования  

коэффициент коэффициент коэффициент

Основное общее образование 0,2 0,2 0,2 

Полное среднее общее образо-
вание 

0,5 0,5 0,5 

Начальное профессиональное  0,8 0,7 0,5 

Среднее профессиональное  
и незаконченное высшее 

0,9 0,8 0,6 

Высшее образование: бакалав-
риат, специалитет  

1 1 0.8 

Высшее образование:  
магистратура 

1,1 1 0,9 

Послевузовское профессио-
нальное образование  

1,2 1,1 1 

Источник: Модифицирована на основе работ [14, 15]. 

 
В отношении образования работника, важно, чтобы профиль 

образования соответствовал требованиям занимаемой должности, 
т. е. необходимо наличие профессионального образования в специ-
альной области. 

Опыт работы по профессии имеет важное значение. Есть мне-
ние, что специалистом человек становится не менее, чем через  
3 года практической работы. Мы предлагаем такие значения этого 
коэффициента в табл. 2.  
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Таблица 2 

Коэффициенты опыта работы по профессии 

Опыт работы  Коэффициент 

Без опыта 0,2 

0,5-1 год 0,5 

1-3 года 0,8 

3-5 1 

Больше 5 1,1 

Источник: Разработано на основе работ Г. Н. Тугускиной и В. В. Ал-
лавердяна [1, 14]. 

По результатам исследования международного рекрутингового 
агентства Kelly Services, больше половины (62%) российских рабо-
тодателей считают наиболее эффективными работников в возрасте 
от 25 до 34 лет. Опрос был проведен среди руководителей и специа-
листов более 1 000 компаний из всех федеральных округов России. 

Эти данные позволили авторам предложить следующие коэф-
фициенты, характеризующие возрастную группу работника. 

Таблица 3  

Значение коэффициента возраста работника 

Возрастная  
группа 

Результаты  
исследования* 

Значение коэффициента  
возраста 

До 24 лет  6 0,8 

25-34 лет 62 1 

35-44 лет 22 0,9 

45-54 лет 4 0,7 

55 лет и старше 1 0,6 

Источник: Исследование международного рекрутингового агентства 
Kelly Services [3]. 

 
Можно согласиться с Г. Н. Тугускиной [14], которая вводит еще 

одну переменную — это коэффициент эффективности. Этот коэф-
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фициент рассчитывается по-разному для разных категорий сотруд-
ников — рабочих, специалистов, руководителей. 

Для категории рабочих он определяется достаточно просто, ис-
ходя из двух показателей — количественного и качественного ре-
зультата труда (объем произведенной продукции и ее качество).  

Коэффициент эффективности труда рабочих: 
Кэфр = (Кпр + Кк + Ксл), 

где Кпр, Кк, Ксл — коэффициенты производительности, качества и 
сложности труда.  

Вариант оценки этих параметров представлен в табл. 4. Коэф-
фициент необходимо рассчитать для всей совокупности работ, вы-
полненных за определенный календарный период. 

Таблица 4 

Значение коэффициента эффективности для рабочих 

Значение коэффициента 
Параметры* 

Выполнение плана 

Выполнение плана по 
объему выполненных ра-
бот (объему произведен-
ной продукции 

на бо-
лее, чем 

110% 
105-110% 

96-
104% 

80-95% 
менее 
80% 

Значение коэффициента 1,25 1,1 1 0,9 0,75 

Качество выполнения ра-
бот 

высо-
кий 

выше 
среднего 

средний
ниже 

среднего
низкий 

Значение коэффициента 1,25 1,1 1 0,85 0,75 

Сложность выполнения 
работ 

высо-
кая 

выше 
среднего 

средняя
ниже 

среднего
низкая 

Значение коэффициента 1,25 1,1 1 0,85 0,75 

* Параметры могут быть другие в зависимости от специфики выпол-
няемых работ. 

Эффективность труда специалистов и руководителей оценить 
гораздо сложнее. Однако такой подход тоже применим, если в ор-
ганизации используется система ключевых показателей эффектив-
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ности (KPI). Без которой невозможно внедрить систему управления 
стоимостью компании.  

Перейдем к рассмотрению следующего параметра: Ккв — ко-
эффициента квалифицированности всех работников предприятия. 
определяющего общий уровень подготовки работников предпри-
ятия. Параметром для определения этого коэффициента можно 
считать образование. Этот коэффициент мы считаем необходимым 
ввести в формулу стоимости человеческого капитала индивидуаль-
ного работника предприятия, так как совокупный кадровый потен-
циал организации является фактором, влияющим на развитие ком-
петенций и возможность повышения квалификации «на рабочем 
месте» каждого сотрудника. 

Ккв =
Кпп

n
 ,  

где ∑ Кпп — сумма коэффициентов профессиональной перспек-
тивности всех сотрудников организации, n — число сотрудников 
организации 

Кроме того, в формулу определения стоимости человеческого 
капитала необходимо ввести показатель расходов на персонал за 
оцениваемый период (Рi). Современный менеджмент рассматрива-
ет затраты на персонал как инвестиции [17]. Это позволяет рас-
сматривать их с позиций ценности персонала для организации, его 
способности приносить будущую выгоду [15]. Традиционно в 
управлении персоналом выделяются следующие направления рабо-
ты, требующие затрат — приобретение (найм), использование (со-
держание, сохранение) и развитие. В отечественной экономической 
литературе можно встретить различные классификации затрат на 
персонал. Наиболее подробные классификации представлены в ра-
ботах Л. М. Патрушевой [9], А. Я. Кибанова [4]. В данной работе 
мы предлагаем классифицировать все затраты на персонал по трем 
направлениям: приобретение, содержание, развитие. Вариант клас-
сификации затрат представлен в табл. 5. 
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Таблица 5 

Классификации затрат на персонал организации 

Затраты на приобретение 

Затраты на рекламу 

Зарплата лиц, занятых приемом на работу 

Оплата услуг кадровых агентств 

Стоимость времени руководителя, принимающего 
участие в отборе кандидата 

Потери организации из-за незанятой вакансии 

Потери в результате ошибок отбора  

Затраты по адаптации и обустройству кандидатов 

Для разных кате-
горий работников 
стоимость найма 
варьируется от 8% 
до 30-40% буду-
щей годовой зара-
ботной платы 

Затраты на сохранение 

Заработная плата, премии 

Начисления на фонд оплаты труда 

При вычислении стоимостной 
оценки отдельного сотрудника не 
включаются в сумму всех затрат 
на персонал 

Расходы на приобретение спецодежды 

Затраты на организацию рабочего места для нового 
сотрудника 

Командировочные и представительские расходы 

Канцелярские и хозяйственные расходы офиса 

Все виды компенсаций расходов на транспорт, связь 
и т. п. 

Страхование 

Затраты на мероприятия по охране труда и техники 
безопасности, выполнение санитарно-гигиенических 
требований 

Затраты на медицинское обследование, оплату поли-
сов ДМС и т. п. 

Затраты на оздоровительные и спортивные меро-
приятия 
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Окончание табл. 5 

Затраты на развитие 

Краткосрочные курсы и семинары 

Повышение квалификации 

Дополнительное образование, освоение новой спе-
циализации для работы на том же предприятии 

Ротация 

Стимулирование изобретательской, инновационной 
деятельности 

Затраты на НИОКР 

Могут быть  
рассмотрены  
как инвестиции 

 
Все эти виды затрат, кроме затрат, которые включены в фонд 

оплаты труда, включаются в показатель — общие расходы на пер-
сонал за определенный период — ∑Рi. Тогда расходы на 1 сотруд-

ника составят i

i

P

n
 , где ni — число работников предприятия за этот 

период. 
Итак, общая формула стоимости человеческого капитала от-

дельного работника принимает вид:  

Si = ЗПi *Гчк*Ккв + i

i

P

n
 . 

Второй этап — это оценка стоимости совокупного человеческо-
го капитала организации. Стоимость совокупного человеческого 
капитала организации — это денежное выражение ценности всех 
работников для организации. Поэтому формула для оценки стои-
мости совокупного человеческого капитала может быть представ-
лена следующим образом: 

Sорг = 
1

n

i

Si

  * Ксэ,  

где 
1

n

i

Si

  — сумма индивидуальных оценок стоимости человече-

ского капитала отдельного работника; 
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Ксэ — коэффициент социального эффекта, который возникает в 
результате социальных взаимодействий в коллективе. 

Взаимодействие — это процесс воздействия людей и групп 
друг на друга, в котором каждое действие обусловлено как преды-
дущим действием, так и ожидаемым результатом со стороны дру-
гого [7]. Взаимодействие в коллективе — это устойчивая система 
взаимоотношений, складывающаяся под влиянием формальных и 
неформальных правил, отношения членов группы к каким-то зна-
чимым для них ценностям. Человеческий капитал накапливается в 
разных формах непосредственного взаимодействия людей [6]. Чем 
больше люди расположены друг к другу, тем больше взаимопо-
мощь, возможность консультаций, тем чаще работники проявляют 
лояльность к организации, тем выше производительность их труда. 
Верно и обратное. Взаимодействие между людьми и их эмоцио-
нальное насыщение формируют особый климат коллектива, спо-
собный формировать как благоприятные, так и не благоприятные 
по отношению к целям организации модели поведения. Накоплен-
ный социальный эффект плодотворного взаимодействия позволяет 
эффективно координировать деятельность людей, мобилизовать их 
на достижение организационных целей, обеспечивает оператив-
ность передачи информации. Поэтому считаем важным при оценке 
человеческого капитала компании учитывать качество социального 
взаимодействия.  

В основу оценки этого уровня можно взять две методики: мето-
дика для определения психологического климата группы Л. Н. Лу-
тошкиной [8] и экспресс-методика социальной самооценки коллек-
тива [7].  

В результате данной методики получаем оценки уровня соци-
ального взаимодействия в коллективе, и на этой основе мы предла-
гаем следующие значения коэффициента социального взаимодей-
ствия (табл. 6). 
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Таблица 6 

Значения коэффициента социального взаимодействия 

Средняя оценка  Характеристика 
Значение 
коэффици-
ента 

от «-1» до «-0,5» 
Критично неблагоприятный уровень 
взаимодействия, высокий уровень 
конфликтности 

0,7 

от «-0,5» до «-0,20» 
Неблагоприятный уровень взаимодей-
ствия 

0,85 

от «-0,20» до «+0,20»
Скорее благоприятный, чем неблаго-
приятный уровень взаимодействия, но 
есть риск конфликтов 

0,95 

от «+0,20» до «+0,50»
Благоприятное социальное взаимодей-
ствие  

1 

от «+0,50» до «+1» 

Социальное взаимодействие, активизи-
рующее мотивацию персонала на дос-
тижение успеха всего подразделения 
(организации) 

1,1 

Источник: Собственная разработка.  

Для того чтобы принимать оптимальные управленческие реше-
ния в области управления человеческим капиталом, мало дать 
стоимостную оценку последнему. Необходимо оценить влияние 
человеческого капитала на финансовые результаты деятельности 
предприятия. Это позволит оценить эффективность использования 
человеческого капитала организации, проанализировать влияние 
изменений его параметров на стоимость организации. Предлагае-
мая методика, на наш взгляд, позволяет отслеживать «слабые мес-
та» в стоимости человеческого капитала и производить соответст-
вующие корректировки.  
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