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не имеют решающего значения или слабо выражены. Исключение составляет
Франция, энергетическая политика которой существенно специфична.

В тех странах, энергетический сектор которых находится на стадии реформи-
рования (Китай, Корея, Россия), векторы трансформации направлены на сбли-
жение их энергетических политик с моделью промышленно развитых государств.

Для России на стадии трансформации существует необходимость государст-
венного объединения всех видов энергетической деятельности, что обусловлено
общей спецификой энергетического сектора, диктующей выбор единых прин-
ципов обеспечения устойчивого развития энергетической политики. Кроме того,
с точки зрения общественных интересов, которые представляет государство,
решение проблем только в отдельно взятом сегменте энергетического цикла
или на одной из стадий обслуживающих процессов не позволит достигнуть
эффективности как самого процесса государственного регулирования, так и
энергетического сектора в целом.
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(высокие и стабильные цены на нефть, девальвация национальной валюты).
Кроме того, серьезный фактор риска усиления конкурентной борьбы – вступ-
ление России во Всемирную торговую организацию, сопряженное с появлени-
ем на отечественном рынке в большом количестве зарубежных товаров, превос-
ходящих российские по соотношению «цена – качество».

Таким образом, для отечественных предприятий единственным путем даль-
нейшего развития является интенсификация производства на основе иннова-
ционных технологий. Однако возможности решения подобной задачи доста-
точно ограниченны, что обусловлено физическим и моральным износом основ-
ных производственных фондов и отсутствием благоприятного инвестиционно-
го климата, инфраструктурными проблемами, отсутствием эффективных
государственных программ развития промышленности. Отечественная эконо-
мика несет бремя организаций бюрократического типа, доставшихся ей в на-
следство от планово-экономической модели советского периода, которые не
способны динамично адаптироваться к быстро меняющейся внешней среде
ввиду наличия большого числа уровней иерархии.

При этом у отечественных предприятий не так много материальных и фи-
нансовых ресурсов повышения конкурентоспособности. Наиболее перспектив-
ным источником конкурентных преимуществ является человеческий капитал,
эффективное использование которого – необходимое условие совершенствова-
ния всех остальных составляющих потенциала организации.

Воздействие глобального экономического кризиса привело к резкому сокра-
щению инвестиций в человеческий капитал, а также к высвобождению персо-
нала, что далеко не всегда ведет к улучшению деятельности организаций. В
подобных условиях наиболее актуальными представляются подходы, в рамках
которых проводится оптимизация инвестиций в человеческий капитал, вовсе
не означающие их сокращение или ликвидацию.

Анализ показывает, что во множестве случаев предприятия отказываются от
необоснованных инвестиций в персонал в пользу методик, учитывающих эко-
номический эффект от мероприятий по развитию кадров. Так, ряд японских
фирм (Toyota, Canon), традиционно исповедующих философию управления
персоналом как основополагающую в корпоративном менеджменте и, соответ-
ственно, отводящие главенствующую роль вложениям в развитие кадров, посте-
пенно начинают отдавать предпочтение стоимостным подходам [1, с. 17].

Однако принятие решений об осуществлении инвестиций в человеческий
капитал только на основе оценки соотношения приносимого ими эффекта и
затрат также не является обоснованным. Так, А.Ф. Лысков считает, что «автора-
ми такого подхода не принимаются во внимание уникальные свойства челове-
ческого капитала. Решение об инвестировании в человеческий капитал не мо-
жет приниматься лишь на основе оценки и сопоставления материальных выгод
инвестирования. Основное свойство человеческого капитала, которое упускает-
ся из виду, – его самоопределяющая способность» [2, с. 46]. Иными словами,
поскольку приоритетность инвестиций в человеческий капитал определяется
тем, какие цели перед собой ставит персонал, при принятии решения следует
учитывать социальный эффект, производимый вложениями в развитие кадров.
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В связи с этим управление инвестициями в персонал должно переориентиро-
ваться на поиск оптимальной структуры затрат на развитие кадров, которая обеспе-
чивала бы не только текущие кадровые бизнес-процессы и приращение человеческо-
го капитала, но и экономическую эффективность инвестиций. Одним из приоритет-
ных способов решения данной задачи, по мнению М.В. Гальцова, является «разви-
тие бюджетирования расходов на персонал, подкрепленного контроллингом за
использованием средств и аудитом качества человеческих ресурсов» [3, с. 3].

В современных условиях для предприятий большое значение приобретают
стоимостно-ориентированные подходы, в рамках которых производится уста-
новление связи между направлениями расходов на развитие персонала и эко-
номическими результатами деятельности организации. При этом приоритет-
ным является решение ряда задач.

Во-первых, оценка затрат на персонал по всем категориям работников, что
позволяет выявить неэффективные направления финансирования в области инвес-
тиций в человеческий капитал в разрезе подразделений предприятия, так или
иначе принимающих участие в управлении человеческими ресурсами организации.

Во-вторых, определение наиболее эффективных путей инвестирования при учете
степени развития трудового потенциала работников и рисков капиталовложений.

В-третьих, разработка методик оценки результативности вложений в челове-
ческий капитал, соответствующих современным условиям модернизации эко-
номики и инновационного развития отечественных предприятий.

В наиболее общем виде стоимостный подход представляет собой модель ок-
ружающей действительности, построение которой предполагает следующие эта-
пы: прогнозирование финансовых эффектов от определенного объекта инвести-
рования (чаще всего прогноз доходов от продаж), прогнозирование финансовых
затрат на развитие объекта инвестирования. Кроме этого, дисконтирование де-
нежных потоков, учитывающее риск, что реальные чистые денежные потоки,
созданные данным элементом компании, окажутся ниже ожидаемых [4].

Стоимостный подход к управлению инвестициями в человеческий капитал
предполагает построение системы достаточно жестких оценочных критериев,
характеризующих прежде всего потенциальную и реальную возможность при-
ращения прибыли организации за счет капиталовложений в развитие персона-
ла. При этом первостепенное значение уделяется оценке размеров и направле-
ний инвестиций, а также прогнозированию эффектов от их освоения.

Для оценки стоимости человеческого капитала применяются следующие ме-
тоды: расчет прямых затрат на персонал, конкурентная оценка стоимости челове-
ческого капитала, метод перспективной стоимости человеческого капитала, оцен-
ка стоимости человеческого капитала на основе испытаний в бизнес-среде.

Поскольку речь идет об измерении эффектов от инвестиций в человека,
корректная оценка не может опираться только на расчет экономических пара-
метров функционирования подсистемы развития персонала. Так, Ю.А. Калоши-
на полагает, что «оценка эффективности капиталовложений в персонал органи-
зации должна состоять из двух аспектов: оценка социальной эффективности
инвестиций в человеческий капитал, оценка экономической эффективности
инвестиций в человеческий капитал» [5, с. 10].
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Ю.Г. Одегов, К.Х. Абдурахманов, Л.Р. Котова указывают на то, что для кор-
ректной оценки эффективности инвестиций в человеческий капитал необходи-
мо использовать показатели, «в синтетическом виде оценивающие эффектив-
ность и результативность труда работника, измеряемые до и после реализации
инвестиционных проектов» [6, с. 57]. Среди наиболее важных критериев оценки
можно выделить следующие: развитие социальной среды, психологический кли-
мат, уровень организации персонала, обеспечение персоналом, эффективность
обучения и повышения квалификации.

В современных экономических условиях инвестиции в человеческий капи-
тал будут должным образом осваиваться только в том случае, если они направ-
лены на формирование инновационной среды, в частности ее социальной со-
ставляющей, отвечающей требованиям активизации творческой активности пер-
сонала, ослабления саботирования нововведений, ликвидации внутренней не-
конструктивной конкуренции между работниками.

Одним из важных инструментов стоимостного подхода к управлению инве-
стициями в человеческий капитал является бюджетирование. Посредством ис-
пользования механизма бюджетирования решается задача взаимоувязки страте-
гий развития технологических, технических, управленческих инноваций с воз-
можностями обеспечения необходимыми кадрами.

При проектировании системы бюджетов их детализация зависит от ряда
факторов. Основные – количественный и качественный состав персонала, его
структура, направления реализации кадровой политики, степень востребован-
ности той или иной функции управления человеческими ресурсами. Качество
бюджетирования определяется в первую очередь составом и структурой бюд-
жетных статей, взаимосвязью бюджетов, уровнем квалификации специалистов,
занятых управлением бюджетированием.

Специфической особенностью бюджетирования затрат на инвестиции в челове-
ческий капитал является то, что практически все структурные подразделения пред-
приятия – центры затрат. При этом кадровая служба, реализуя механизмы кадрово-
го аудита, контроллинга и бюджетирования, осуществляет контроль и оптимизацию
инвестиций в развитие кадров в разрезе функций управления персоналом.

В области бюджетирования принципиально важным является определение
места затрат, соответствующих сущности того или иного вида инвестиций в
человеческий капитал; установление целевого характера инвестиций. Для реше-
ния этих задач в каждом из видов бюджетов рационально выделять кадровую
составляющую.

Достаточно сложна проблема установления соответствия между статьями
расходов на развитие человеческих ресурсов и конкретными функциями управ-
ления персоналом. Это обусловлено тем, что функции формирования затрат и
управления персоналом имеют различные, часто некоррелирующие причинно-
следственные связи. Решение проблемы видится во «вскрытии» каждой функ-
ции и выявлении ее финансово-экономического содержания, причем направле-
ния инвестиций в человеческий капитал должны быть «привязаны» к функци-
ями управления персоналом. Также следует регламентировать границы финан-
совой ответственности руководителей всех уровней за реализацию бюджетов.
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Следует отметить существенный недостаток стоимостного подхода к уп-
равлению инвестициями в человеческий капитал, сопряженный с высокими
рисками данных вложений. Среди причин высоких рисков инвестиций в
развитие человеческих ресурсов выделяют низкую ликвидность человеческого
капитала, вероятность перехода работников в другую организацию, что вызы-
вает полную потерю инвестированных средств, и т.п. Однако зачастую не
учитывается концептуальный аспект: категория «человеческие ресурсы» охва-
тывает существенно более широкий спектр свойств и качеств персонала, не-
жели категория «рабочая сила». При этом работодатель, осуществляя инвес-
тиции в человеческий капитал, заинтересован прежде всего в развитии той
части человеческого капитала, которая представляет собой рабочую силу и
задействована в производстве.

Вместе с тем человеческий капитал имеет самоопределяющую способность,
поэтому работодатель обладает весьма ограниченными возможностями контро-
лировать то, как будут освоены инвестиции, какая часть из них пойдет на
формирование именно рабочей силы. Таким образом, стоимостные подходы к
управлению инвестициями в человеческий капитал, будучи достаточно фор-
мальными, не обеспечивают высокой достоверности и точности оценки эффек-
тивности капиталовложений в развитие персонала. По этой причине при раз-
работке организационно-экономического механизма управления инвестиция-
ми в человеческий капитал стоимостный подход не должен считаться самодо-
статочным, но рассматриваться как средство увязки статей затрат с
экономическими результатами деятельности организации.

В условиях ограниченности инвестиционных ресурсов, вызванной кризис-
ными явлениями, стоимостная концепция представляет собой базис формиро-
вания механизма управления развитием персонала, но при этом должна ис-
пользоваться в комплексе с другими подходами.

Главной целью любого бизнеса является создание богатства собственников, в
том числе за счет эффективного менеджмента человеческих ресурсов. В связи с
этим стоимостный подход должен служить механизмом принятия управленче-
ских решений, направленных на максимизацию стоимости организации, улуч-
шение корпоративного имиджа в глазах партнеров, инвесторов и потребителей.
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