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Введение
     Актуальность проблемы

Человеческий капитал – это экономическая категория, возникшая в 60-е гг. XX в. Несмотря на то, что труд, т.е. по сути человек, издавна является фактором производства, его роль сильно возрастает в нынешнее время. С переходом общества к постиндустриализму высокое качество человеческого капитала становится ключевым фактором успеха – как предприятия, так и страны. В эпоху глобализации, когда крупные фирмы используют одни и те же технологи, покупают оборудование у одних и тех же поставщиков, главным конкурентным преимуществом становится персонал, его умение использовать эти технологии и оборудование наиболее эффективным образом. Не природные богатства и вещественные ресурсы, а накопленные знания, умения и опыт лежат в основе экономического процветания. На предприятии инвестиции в людей приводят к росту прибыли предприятия за счет роста качества человеческого капитала. Последовательное формирование человеческого капитала и повышение эффективности его использования позволяет существенно усилить  конкурентоспособность предприятия и является способом предотвращения кризисов.
Цель работы состоит в изучении проблемы инвестиций в человеческий капитал как инструмента антикризисного управления предприятием.  
Для достижения цели требуется решение следующих задач:
1. Рассмотреть понятие «человеческий капитал».

2. Проследить эволюцию взглядов на человеческий капитал.

3. Рассмотреть методы оценки человеческого капитала.  
4.   Изучить вопрос инвестиций в человеческий капитал и их эффективности.
5. Раскрыть сущность антикризисного управления.

6. Выявить роль человеческого капитала в антикризисном управлении предприятием.
7. Проанализировать опыт конкретных предприятий в области управления человеческим капиталом в целях предотвращения кризисов.

8. Рассчитать взаимосвязь человеческого капитала и показателей деятельности предприятия.

Предметом исследования являются инвестиции в человеческий капитал как инструмент антикризисного управления. 
Объектом исследования данной работы – человеческий капитал.
Гипотеза исследования состоит в предположении, что существует положительная связь между инвестициями в человеческий капитал и эффективностью деятельности предприятия. 
Методами исследования являются:

- анализ литературных источников по данной тематике;

- математическая обработка данных с помощью корреляционного и регрессионного анализа.

Основные идеи и результаты работы опубликованы в следующих изданиях:
1. Теория человеческого капитала в экономике // Стратегическая психология глобализации (Психология человеческого капитала). Под ред. А.И. Юрьева. СПб., 2006. С. 107-139. 
2. Человеческий капитал как фактор экономического роста в России // Экономический рост в России: предпосылки, факторы, перспективы: Материалы конференции молодых ученых-экономистов (21 апреля 2006 г., Санкт-Петербург). СПб., 2006. С.17-18.
3. Человеческий капитал России в эпоху глобализации // Предпринимательство и реформы в России: Материалы работы двенадцатой международной конференции молодых ученых-экономистов (23-24 ноября 2006 г., Санкт-Петербург). СПб., 2006. С. 177-178.
1. Теория человеческого капитала: формирование и развитие.
1.1. Понятие «человеческий капитал».
Прежде чем начать изучение понятия «человеческий капитал», нужно определить, что такое капитал вообще. Он представляет собой фундаментальную категорию рыночной экономики, которая основана на использовании наемного труда. Термин «капитал» имеет множество значений, но в общем виде под ним подразумевается определенный запас материальных благ, денег, вещественный фактор производства, человеческие знания и способности. Классики политэкономии обычно рассматривали капитал как средство производства. Физиократы считали капиталом землю, Адам Смит и Давид Рикардо - все средства производства (накопленный и овеществленный труд). Такую классическую трактовку термина «капитал» разделяют и  известные экономисты XX в. По мнению, например, П. Самуэльсона и У. Нордхауса, капитал - это блага длительного пользования, созданные экономикой для производства других товаров.


В ранней классической традиции понятие капитала охватывало и объединяло в себе два различных аспекта: собственность (контроль над средствами производства) и притязания на получение будущего дохода. У неоклассиков, к которым принадлежат ведущие теоретики человеческого капитала, оно существенно отличается от понимания, принятого в классической концепции [47]. Неоклассическая теория связывает понятие капитала почти исключительно со вторым из этих моментов, подразумевая под капиталовложениями любые затраты, влекущие за собой отказ от текущего потребления и обеспечивающие получение определенного дохода в будущем.  В марксистской традиции, напротив, на первое место выдвигается рассмотрение капитала как общественного отношения с социально-классовых позиций, проблема собственности и контроля над средствами производства.
На каком основании совокупность производительных способностей трактуется как капитал? Расширительная трактовка категории капитала начинается с научных воззрений И. Фишера, по мнению которого капиталом является все, что отвечает следующему критерию: генерирование потока доходов в течение определенного времени, причем любой доход всегда есть продукт капитала. Фишер предложил считать капиталом любой запас благ, производительное использование которого представляет собой не единичный акт, а продолжается в течение достаточно длительного периода и приносит доход. С этой позиции капиталом является все, что может составить все, что может накапливаться, в том числе человеческие умения, навыки, знания. Аналогично трактуется понятие «капитал» рядом нынешних российских экономистов. Так, в «Современном экономическом словаре» капитал определяется следующим образом: «в широком смысле - это все, что способно приносить доход, или ресурсы, созданные людьми для производства товаров и услуг. В более узком смысле - это вложенный в дело источник дохода в виде средств производства (физический капитал)» [86. C.45].
С. Фишер, Р. Дорнбуш, К. Шмалензи справедливо отмечают, что «человеческий капитал есть мера воплощенной в человеке способности приносить доход. Он включает врожденные способности и талант, а также образование и приобретенную квалификацию [78. С. 303]. 
А.И. Добрынин, С.А. Дятлов, Е.Д. Цыренова дают следующие  определения человеческому капиталу:

- человеческий капитал – это адекватная постиндустриальному состоянию общества эпохи научно-технической революции форма выражения (организации, функционирования и развития) производительных сил человека, включенных в систему социально ориентированной смешанной экономики рыночного типа в качестве ведущего элемента общественного воспроизводства и решающего фактора экономического роста;

- человеческий капитал – это сформированные в результате инвестиций и накопленные человеком определенный запас здоровья, знания, навыки, способности, мотивации, которые ведут  к росту квалификации работника, целесообразно используются в той или иной сфере общественного воспроизводства, содействуют росту производительности и качества его труда и тем самым ведут к росту заработков данного человека [23. С. 296].
Человеческий капитал рассматривается в двух смыслах - узком и широком. В более узкой трактовке образование является одной из форм капитала. Человеческим его называют вследствие того, что образование неразрывно связано с человеком, его обладателем. А капиталом образование является потому, что представляет собой «источник будущих удовлетворений или будущих заработков, либо того и другого вместе» [86. C.42]. В широкой трактовке человеческий капитал – это не только инвестиции в образование, но и в подготовку персонала на производстве, в охрану здоровья, миграцию и поиск информации. Именно таким образом определяет этот термин  один из родоначальников теории человеческого капитала Г. Беккер в своей книге «Человеческий капитал: теоретический и эмпирический анализ» [90] и в других работах. 

Как соотносятся между собой понятия «человеческий фактор», «человеческий капитал» и «человеческий потенциал»? Раньше всего возникло понятие «человеческий фактор»  - его связывают с именем еще Фредерика Тэйлора. В психологии впервые о человеческом факторе стал писать американский исследователь Мак-Кормик в 1964 г. Человеческий фактор соотносился с носителем эффективного взаимодействия с инженерно-техническими системами, но это оказалось недостаточным для выявления адекватной роли человека в современных производствах. Несколько позднее человек стал трактоваться как развивающий фактор новой информационной экономики, получил распространение термин «человеческий капитал». В то же время, по мнению некоторых авторов, и он не давал интегрального представления о человеке как, с одной стороны, производительной силе и потребляющем агенте общества, а с другой – как о самоценном существе. Именно акцент на самоценности привел к оформлению концепции устойчивого развития и ключевого для него понятия «человеческий потенциал». Ключевое различие терминов сводится к тому, что в современном обществе знаний человеческий фактор соотносится в основном с производственными технологиями. Человеческий капитал предстает как исчисляемый экономический ресурс, ориентированный на поддержку функционирования устоявшихся структур наряду с другими ресурсами. А человеческий потенциал – система физических и духовных сил человека, отдельных социальных групп и общества в целом, реализация которых обеспечивает расширенное воспроизводство общественных структур и повышения качества жизни индивида [26].
Теория человеческого капитала была предшественником концепции человеческого развития,  созданной Кейтом Гриффином [95]. Так возникло понятие «человеческое развитие» (human development), которое в русском переводе часто смешивается с понятием «человеческий потенциал». Человеческое развитие является  ключевым понятием экономики развития – отрасли экономики, занимающейся проблемами улучшения жизни людей в странах с низкими доходами. Еще С. Кузнец доказал, что экономический рост не приводит к снижению бедности. Встал вопрос, насколько необходим и достаточен экономический рост. Изучение проблемы экономического неравенства, бедности [см. напр. 101] и привело к созданию теории человеческого развития.
В данной работе используется понятие «человеческий капитал» как наиболее устоявшееся в экономической теории. Понятие «человеческий потенциал» менее нагружено экономическим смыслом, менее формализовано, чем понятие «человеческий капитал». Так как при использовании понятия «человеческий потенциал» акцент делается на самоценности человека, непонятно, как производить оценку человеческого потенциала. Человеческий капитал, напротив, лучше поддается экономической оценке. Мы будем понимать под человеческим капиталом экономическую категорию, представляющую собой совокупность созидательных способностей, личных качеств и мотивации индивидов, находящихся в их собственности, накапливаемых за счет инвестиций, используемых в национальном хозяйстве в течение определенного периода времени с целью получения ими будущего дохода и содействующих росту национального богатства.

Необходимо подчеркнуть, что человеческий капитал тесно связан с физическим. Ведь в процессе труда человек (человеческий капитал) неизменно вступает во взаимодействие с физическим капиталом – вещным миром. Нет единства во взглядах исследователей на проблему соотношения человеческого и физического капиталов. Последний в публикациях носит различные названия: вещественный капитал, обычный капитал, традиционный капитал. Физический и человеческий капитал в сумме дают совокупный капитал.

С одной стороны, человеческий капитал схож с физическим. Однако, это только кажущееся сходство, два вида капитала не совсем аналогичны. Во-первых, в современном мире человек не является предметом купли-продажи (в отличие от объектов физического капитала). Это было нормой очень давно, еще при рабовладельческом строе. Как следствие, на рынке устанавливаются только цены «аренды» человеческого капитала (в виде ставок заработной платы), тогда как цены продажи активы отсутствуют. Это серьезно усложняет экономический анализ. Вторая причина несходства в том, что отдача от человеческого капитала имеет как денежную, так и неденежную форму.  Т.е. нематериальные аспекты инвестиций в человека оказываются не менее значимыми, чем те, которые имеют непосредственное отношение к получению прибыли. Человеческий капитал и физический сходны в том, что представляют собой блага длительного пользования; требуют затрат на свое содержание; могут устаревать еще до того, как произойдет их физический износ [34].

Как отмечает А.В. Лысков, сравнивать человеческий и физический капитал методологически не совсем верно, поскольку в составе совокупного капитала наравне с физическим функционирует лишь часть человеческого капитала, комплектующая рабочую силу [49]. Вообще, понятия «человеческий капитал» и «рабочая сила» разграничены нечетко, а ряд авторов дает определение человеческому капиталу, близкое с определением рабочей силы. На самом деле рабочая сила может являться лишь составной частью человеческого капитала.
Относительно сравнения физического и человеческого капитала справедливы следующие положения:
- подобно физическому, капитал, воплощенный в людях, представляет собой блага длительного пользования, он также подвержен физическому и моральному износу; причем этот капитал способен морально устаревать до того, как произойдет его физический износ, может менять свою ценность в зависимости от наличия или отсутствия других сопряженных производственных факторов; 

- физический и человеческий капитал должны соответствовать друг другу по качеству; сложным и дорогостоящим оборудованием должны управлять высококвалифицированные рабочие, т.е. высококвалифицированная рабочая сила, которая может быть скомплектована только из высококачественного и дорогостоящего человеческого капитала;
- имеет значение проблема субординации, соподчиненности двух видов капитала; человеческий капитал играет ведущую роль по отношению к физическому – именно человеческий капитал приводит в движение физический капитал, и, что еще более важно, осуществляет инновационную деятельность, создавая новые элементы физического капитала [44];
- человеческий капитал в отличие от иных форм наименее ликвиден, так как он не может быть предметом купли-продажи, использоваться в качестве залога, с трудом поддается диверсификации, инвестиции в него являются более рисковыми – практически нестрахуемыми;

- инвестиционный период у человеческого капитала значительно длиннее, чем у физического. У последнего он составляет от 1 до 5 лет, а у такой формы вложений в человека, как образование, инвестиционный период может достигать 12-20 лет;
- физический капитал означает потенциальную покупательную способность, а человеческий капитал – нет; физический капитал может быть продан и конвертирован в товары потребления, человеческий можно только арендовать, но нельзя продать или обменять на другие виды капитала [104].
Следует отметить особо, что износ человеческого капитала (накопленного научно-образовательного потенциала) протекает иначе, чем эти процессы протекают в материально-вещественных ресурсах. В первые годы функционирования человеческого капитала за счет физического взросления работника, а также за счет накопления им производственного опыта экономическая ценность запаса его знаний и способностей отнюдь не уменьшается, как это происходит с физическим капиталом, а, напротив, возрастает. Наблюдается процесс повышения ценности интеллектуального капитала, или, как еще говорят, процесс его обесценения с обратным знаком.

Обычно темпы физического и морального износа запаса знаний и квалификации начинают перекрывать значение непрерывно продолжающегося накопления другого актива – производственного опыта – где-то к концу второго десятилетия трудового стажа. Лишь с этого момента начинается процесс обесценения человеческого капитала в целом с нормальным знаком, причем темпы его, как правило, намного ниже темпов амортизации основного капитала.

Наконец, амортизационный процесс вещественных средств производства строится обычно таким образом, чтобы к концу срока службы полностью списать их стоимость. Но с человеческим капиталом дело обстоит иначе. В большинстве случаев окончание трудовой деятельности работника вовсе не означает, что накопленный им запас знаний и навыков подвергся полному износу и обесценению. Дело еще больше осложняется, если учитывать периодический и все более ускоряющийся процесс устаревания знаний в течение жизни одного поколения и необходимость их постоянного обновления в ходе непрерывного образования вслед за информационной революцией и ускоренным обновлением физического капитала [23]. 

По аналогии с видами износа физического капитала [7] можно выделить различные виды износа человеческого капитала. Так, физический износ возникает вследствие ухудшения физических, психофизиологических, психологических свойств человека. Степень физического износа зависит от вида деятельности человека, например, рабочие на вредном производстве «изнашиваются» быстрее. Физический износ также происходит с возрастом, из-за неблагоприятных условий жизни, психологических травм и т.д. Другой вид износа – моральный – обесценение человеческого капитала под воздействием научно-технического прогресса. «Морально устаревают» профессиональные навыки, умения, знания работника. Например, умение печатать на машинке в настоящее время практически не нужно, профессиональные навыки трубочиста находят очень небольшое применение на рынке труда. Моральный износ является важной причиной структурной безработицы [11]. Происходят перемены в разных сферах жизни человека, в связи с этим, современному работнику нужно постоянно учиться, чтобы быть конкурентоспособным. Возникает острая необходимость в инвестициях в человеческий капитал, который сам по себе, без дополнительных вложений, постепенно морально изнашивается. 

M. Блауг пишет: «Экономисты-неоклассики говорили о «земле, труде и капитале», однако современная экономическая наука уже давно ассимилировала землю с капиталом. Осталось сделать еще один шаг и свалить труд в капитал…» [92. C. 15]. С этим согласны Г. Беккер и Т. Шульц, которые предлагают заменить старую догму «труд-земля-капитал» на новую, в которой есть два вида капитала в качестве факторов производства  - человеческий и нечеловеческий.
Анализируя человеческий и физический капитал, А.В. Лысков размышляет, чем человек отличается, например, от рабочего слона, который обучен перетаскивать бревна [49. С. 9]. Подобно человеку, слон растет и до определенного возраста приобретает все большую квалификацию и профессиональную ценность. Капитал, представленный слоном, также неотделим от физического носителя. Владелец слона может проводить мероприятия, направленные на обучение (дрессировку) и оздоровление, с тем чтобы впоследствии производительность слона стала выше. Приобретенные навыки слона не исчезают и способны накапливаться. В то же время ни у кого не вызывает сомнений, что слон представляет собой физический капитал. Разница между слоном и человеком в степени интеллектуального развития, в свободе воли. Хотя вопрос о трудовой деятельности животных весьма сложный и дискуссионный.

Перечислим кратко основные принципы теории человеческого капитала [23, 49, 51]: 

- человеческий капитал следует считать потенциальными возможностями создания  дохода; инвестиции в человеческий капитал считаются расходами, направленными на сохранение или увеличение этих возможностей; 

- для формирования человеческого капитала необходимы существенные затраты – как со стороны человека, так и со стороны предприятия, общества, государства;

- элементы человеческого капитала, такие как навыки и умения являются определенным запасом, т.е. могут накапливаться;

- увеличение накопленного человеческого капитала, порожденное инвестициями, является главным фактором динамизма экономического развития; причем накопление созидательных способностей индивида связано с ростом доходов как прямой, так и обратной связью; 

- человеческий капитал неотделим от своего носителя-человека, непосредственно слит с живой человеческой личностью, в то же время человеческая личность не может быть сведена лишь к своей профессии или к образовательному уровню, или к состоянию здоровья, следовательно, здесь нужно использовать комплексный подход; 

- производительные способности человека являются источником доходов, выраженных не только денежной формой, но и как психологический выигрыш, моральное удовлетворение, экономия времени, повышение социального престижа; 

- независимо от источников формирования, которые могут быть государственными, семейными, частными и др., использование человеческого капитала и получение доходов с него подчинено воли самого человека;

- использование человеческого капитала, эффективность его применения определяются свободой воли субъекта, его личными желаниями, взглядами, убеждениями, общим уровнем культуры, в том числе и экономической.

Рассмотрев само понятие «человеческий капитал» и обозначив контуры теории человеческого капитала, логично перейти к истории данной проблемы.

1.2. Эволюция взглядов на человеческий капитал.


Предпосылки к разработке теории человеческого капитала заложены в работах классиков политической экономии, которые уделяли самое серьезное внимание данной проблеме. Они положили начала научному анализу человеческих способностей к труду, их формирования, воспроизводства и эффективного функционирования [51]. 

Еще в XVII в. один из родоначальников английской классической экономической теории У. Петти впервые предпринял попытку произвести денежную оценку производительных свойств человека. Он считал, что «весь род людской имеет такую же стоимость, как и земля, будучи по своей природе столь же непреходящим» [65. С. 90]. По методу У. Петти «ценность основной массы людей, как и земли, равна двадцатикратному годовому доходу, который они приносят». Ценность всего населения Англии того времени ученый оценил в сумму около 520 млн фунтов стерлингов, а стоимость каждого англичанина — в среднем 80 фунтов стерлингов. У. Пети считал,  что богатство общества зависит от рода занятий граждан и их способности к труду. Так, взрослого У. Петти оценивал вдвое дороже, чем ребенка, а «моряк в действительности равен трем крестьянам» [38]. По его мнению, моряки и ремесленники ценнее для общества (в пример приводится преуспевающая Голландия того времени). Богатство общества, считал У. Петти, зависит и от того, сколько ему приходится содержать таких людей, «которые ничего не делают, а лишь едят, пьют, поют, играют и танцуют…» [18. С. 8]. 
Последующие поколения экономистов в своих трудах пришли к выводу, что совершенствование способностей человека представляет собой накопление капитала. К ним относятся Ж.-Б. Сэй, Ф. Лист, Дж.С. Уолш, Дж. Милль, И. Фишер, В. Парето и другие. К концу XIX века в экономической теории уже сформировалось направление, которое трактовало человека и его способности как капитал. Ж.-Б. Сэй, В. Рошер, Ф. Лист под капиталом понимали приобретенные и унаследованные качества и способности человека. В противоположность им такие экономисты как Й. фон Тюнен, И. Фишер, Дж.М. Кларк и другие объявили капиталом самого человека [51]. Мы в данной работе придерживаемся той же точки зрения.
Дж. Милль писал, что, поскольку ценные качества и даже производительную силу человека невозможно отделить от него и передать другому, некоторые ученые отрицают за этими способностями человека право признаваться богатством. «Мне, однако, представляется, что мастерству… рабочего, которое составляет ценное и довольно долговечное качество… столь же неправомерно отказывать в праве называться богатством на том основании, что оно неотделимо от человека, как и угольной шахте или фабрике на том основании, что они неотделимы от своего местонахождения» [15. С.86]. Самого человека Дж. Милль не рассматривал как богатство – он представляет собою цель, во имя которого существует богатство. Но его приобретенные способности человека, которые выступают лишь как средство и порождены трудом, попадают в эту категорию.

Согласно А. Смиту, затраты на образование или обучение человека суть «капиталовложения в его способность зарабатывать в будущем, аналогичные вложениям в вещественный капитал; чтобы эти вложения экономически оправдали себя, они должны окупиться в течение трудовой жизни человека». При этом человеческий капитал у Смита однороден и представляет собой капитализированную ценность «приобретенных и полезных способностей всех жителей и членов общества» (10(. 
Э. Энгель предпочитал метод цен производства для оценивания денежной ценности человеческих существ. Он считал, что выращивание детей стоило затрат их родителям, эти затраты могут быть оценены и взяты как мера денежной стоимости детей для общества [38]. 

Итак, развитие, накопление и использование способностей человека к труду уже два с лишним века интересуют экономистов-теоретиков. Уже У. Петти, А. Смит, Дж.С. Милль и К. Маркс считали полезные способности человека основным капиталом. Научные споры о целесообразности отнесения человека и его способностей к основному капиталу не утихали и в ХIХ в. Такие известные экономисты, как Л. Вальрас, Дж. Мак-Куллох, Г. Маклеод, В. Рошер, Ж.-Б. Сэй, Н. Сениор, Й. фон Тюнен, И. Фишер считали необходимым рассматривать человека как своеобразный  основной капитал. Для оценки величины человеческого капитала использовались методы «стоимости производства» и «капитализации заработков» (или их комбинации).

Теория воспроизводства рабочей силы К. Маркса является творческим развитием концепции А. Смита, Д. Рикардо и других представителей классической политэкономии. Он, подобно классикам, трактовал самого человека как основной капитал, подчеркивая большое значение в его развитии образования, производственного опыта и затрат свободного времени. Выделение К. Марксом необходимого и прибавочного труда, продукта как ключевых понятий его экономической теории может оказаться полезным в анализе простого и расширенного воспроизводства рабочей силы отдельного человека и населения в целом. Категория стоимости рабочей силы близка по своему содержанию понятию издержек воспроизводства рабочей силы, а при расчете её величины за время жизни человека - сумме пожизненных затрат на содержание человека и инвестиций в человеческий капитал. Непредубежденный исследователь может с большим основанием сказать, что К. Маркс является одним из значительных предшественников современных разработчиков неоклассической теории человеческого капитала [38]. По мнению Р.И. Капелюшникова [33], критика идеи человеческого капитала со стороны марксистов заключается в двух положениях:
- необходимо работать, чтобы получать «процент» на человеческий капитал;

- у рабочей силы нет капитальной стоимости.
Известный английский экономист, основоположник неоклассического направления в экономической науке А. Маршалл допускал, что оценка капитальной стоимости человека может быть полезна. Он изучал способ капитализации чистых заработков в оценке человеческого капитала. А. Маршалл подчеркивал сходство процессов инвестирования средств в человеческие и неодушевленные вещественные активы: «…Мотивы, побуждающие человека накапливать личный капитал как вложения в образование его сына, схожи с теми, которым подчиняется накопление вещественного капитала для его сына» [15. С.86]. Но поскольку сам человек не является рыночным товаром, то концепция человеческого капитала казалась ему нереалистичной [51]. Личные качества и способности человека А. Маршалл называл непередаваемыми благами. В связи с этим вместо человеческого капитала он использует понятие «личный капитал». Во главу всего Маршалл ставил человека: «Производство богатства – это лишь средство поддержания жизни человека, удовлетворения его потребностей и развития его сил – физических, умственных и нравственных. Но сам человек – главное средство производства этого богатства, и он же служит конечной целью общества…» [53. С. 246]. Подытоживая развитие экономической науки, А. Маршалл приходит к выводу, что к началу XX в. экономика претерпела столь серьезные изменения, что ее предметом уже является не столько традиционная проблема богатства народов и его источников, сколько исследования человека и его экономического поведения [53. C. 56].
Одной из предпосылок возникновения теории человеческого капитала являлось понимание все большего числа руководителей предприятий того, что применение рабочей силы не ограничивается проблемой поиска и использования сотрудников. Возникает необходимость в повышении качества рабочей силы, а следовательно, появляется проблема отображения этих затрат, расчета их эффективности [13].
Как отдельный раздел экономической науки теория человеческого капитала оформилась в 60-х г.г. XX в. благодаря трудам американских экономистов Г. Беккера [90] и Т. Шульца. У истоков теории также стояли Дж. Минцер [98], Л. Туроу [103], У. Боуэн. М. Боуман назвала создание теории человеческого капитала «революцией в экономической мысли». Научная общественность по достоинству оценила научные исследования и созданные теории человеческого капитала для мировой науки и практики. За работы в области теории человеческого капитала были присуждены две Нобелевские премии – Т. Шульцу в 1979 г. и Г. Беккеру в 1992 г., что свидетельствует о выдающемся вкладе этих ученых в экономическую теорию, а также об огромном значении человеческого капитала на современном этапе развития мирового сообщества. Методология исследований этих ученых отличается тем, что разнообразные аспекты человеческой жизни, ранее являвшиеся предметом изучения других дисциплин, исследуются с применением сугубо экономических понятий, таких как редкость, цена, альтернативные издержки и т.п. Это получило название экономического империализма.

Т. Шульц внес существенный вклад в становление теории человеческого капитала на начальном этапе ее развития, в ее принятие научной общественностью и популяризацию. Он сделал многое для понимания роли человеческого капитала как основного производительного фактора индустриальной и постиндустриальной экономик.
Г. Беккер перенес понятие человеческого капитала на уровень предприятия – микроуровень. Человеческий капитал предприятия он определил как совокупность навыков, знаний и умений персонала.  В качестве инвестиций в  работников Г. Беккер учел затраты на образование и обучение. Г. Беккер рассчитал экономическую эффективность образования путем сопоставления выгод от получения образования и его издержек. Для определения чистой выгоды от образования из пожизненных доходов лиц, окончивших колледж, вычитались пожизненные заработки лиц, получивших среднее образование. Основной статьей издержек образования в подходе Г. Беккера является упущенная выгода, то есть альтернативный доход – деньги, неполученные человеком за годы, пока он учился. Отношение чистых доходов образования к его издержкам, по подсчетам Г. Беккера, в среднем дает рентабельность 10-15%, что превышает рентабельность большинства фирм. 

Важную роль в области человеческого капитала сыграли последующие работы Й. Бен-Порэта, М. Блауга, Э. Лэзера, Р. Лэйарда, Дж. Кендрика, Дж. Псахаропулоса, Ш. Розена, Р. Солоу, Б. Чизуика и др. Сходная проблематика разрабатывалась и в рамках советской политэкономии в 1970-80-е г.г. Р.И. Капелюшниковым [33] и В.С. Гойло [18], но с использованием несколько иных терминов и методологии с позиций «воспроизводства рабочей силы». Среди отечественных исследователей человеческого капитала с 1990-х г.г. можно назвать А.И. Добрынина [23], С.А. Дятлова [23], А.В. Корицкого [38], Б.В. Корнейчука [39], М.М. Критского [44, 45].

Теория человеческого капитала еще в 60-70-е г.г. XX в. вызвала резкую критику марксистов, которые придерживаются теории постоянного и переменного капитала. Как написал Р. Капелюшников в статье «Экономический подход Гэри Беккера к человеческому поведению», которая была одной из первых работ о человеческом капитале в постсоветское время: «Теоретические новации Беккера далеко не всегда ожидал благожелательный прием. Идея человеческого капитала, кажущаяся столь очевидной, была встречена в штыки педагогической общественностью, усмотревшей в ней умаление культурной ценности образования и низведение человека до уровня машины» [34. C.18].

Об уязвимости для критики самого понятия «человеческий капитал» говорил и сам Т. Шульц: «Сама мысль о капиталовложениях в человеческие существа кажется недопустимой для некоторых из нас. Наши ценности и вера не позволяют нам смотреть на людей как на капитальные товары, за исключением рабства, а оно ужасает нас... Таким образом, рассматривать людей как богатство, которое может быть увеличено путем инвестиций, - значит вступать в противоречие с глубоко укоренившимися ценностями. Представляется, что это снова низводит человека до простого материального компонента, человек превращается в нечто, напоминающее собственность» [86. C.45].

В 1970-е г.г. теория человеческого капитала подверглась нападкам сторонников так называемой теории фильтра (среди ее авторов можно назвать известных экономистов и социологов А. Берга, М. Спенса, Дж. Стиглица, П. Уилса, К. Эрроу). В русле данного подхода образование рассматривается как некий механизм, ранжирующий людей по уровню их способностей. Сведения о способностях соискателей предприятия получают в готовом виде, и на ее основе отбирают наиболее перспективных кандидатов на вакансии. Таким образом, причина более высокой эффективности в работе  в личных способностях, которые существуют независимо от уровня образования, а не в последнем. Свидетельства и дипломы лишь делают явным уровень способностей человека. Сторонники теории фильтра не хотят опровергнуть преимущества от наличия диплома у конкретного человека, они просто считают систему образования в некотором роде сигнальным устройством, дающим информацию работодателям о кандидате. Для общества в целом неоправданно содержание такого дорогого и сложного механизма, сигнализирующего о наличии способностей стоящего сигнального устройства, как система образования. Существуют гораздо более простые и дешевые способы проверки качеств человека. 

Однако теория фильтра сама подпала под критику и ее положения были признаны недостаточно убедительными. Обучаясь, человек развивается и находит все более новые сферы применения открывшимся способностям. Это, в свою очередь, содействует эффективному трудоустройству и качественному выполнению последующей работы. Предприятия осуществляют выбор кандидатов на должность не только исходя из наличия тех или иных аттестатов, но и сами создают системы тестирования и проверки способностей людей. Также сторонники теории фильтра не смогли объяснить причину высокой отдачи образования у фермеров, которые работают сами на себя и не доказывают работодателю свои способности, предъявляя документы об образовании. Несмотря на это, теория фильтра заставила ученых и практиков задуматься о правомочности постулатов теории человеческого капитала. Большинство сходятся в одном: не нужно противопоставлять эти две теории, они прекрасно могут дополнять друг друга [38]. 
Как отмечает М. Блауг, теория человеческого капитала не имеет настоящих соперников, обладающих хотя бы приблизительно схожей областью применения. По всей вероятности, считает М. Блауг, эта теория «никогда не умрет, но будет постепенно угасать, пока ее не поглотит новая теория» [4. С. 334].
1.3. Человеческий капитал как фактор экономического роста в России.
Еще классик английской экономической теории У. Петти писал о том, что величие и слава государя «покоятся на численности, искусности и трудолюбии его народа» [65]. А. Смит тоже считал, что бесспорным свойством процветания всякой страны служит возрастание ее населения [10]. Эти взгляды существовали еще в XVII-XVIII в.в. и до нашего времени не потеряли свою актуальность. Более того, в условиях информационного общества человеческий капитал является важнейшим фактором воспроизводства национального богатства и его необходимым элементом. Т. Шульц на примере экономики США доказал, что доход от инвестиций в человеческий капитал больше, чем от инвестиций в физический капитал. Отсюда следует вывод, что странам с низким уровнем реализации человеческих возможностей и низкими доходами особенно важно осуществлять инвестиции в здравоохранение, образование и науку [2]. 
Теория человеческого капитала наиболее активно применяется в микроэкономике, в особенности в рамках экономики труда. Она используется в разнообразных эмпирических исследованиях, позволяющих отслеживать реальное влияние образования и опыта на зарплату. Значительно сложнее обстоит дело с обнаружением эффекта воздействия человеческого капитала на экономический рост в масштабах национального государства.  По мнению Г. Мюрдаля, большинство экономистов склонны игнорировать инструментальную ценность теорий, акцентирующих внимание на человеческих качествах «по той причине, что эффект, получаемый от улучшения качества населения, слишком рассеян, проявляется долгое время и трудноизмерим» [57. С. 645].

В статье В. Щетинина «Человеческий капитал и неоднозначность его трактовки» [86] приводятся характерные фактологические данные о кардинальном сдвиге в соотношениях инвестиций в физический и человеческий капитал, которые произошли за последние столетия, цитируются. Если в XVII-XVIII вв. в совокупном капитале доля  человеческого капитала не превышала 10%, то к 1913 г. поднялась почти до 33%. Но и эти цифры сильно изменились во второй половине XX в., а уж тем более за последние два десятилетия. В странах Запада доля накопленных инвестиций в человеческий капитал в общей массе капитала, направленного на государственное развитие, поднялась, как минимум, до 67-69% (в США до 74-76%) в 1997-1998 гг. (см. табл. 1.1). В России человеческий капитал составляет 50% национального богатства [50].
Таблица 1.1. Изменения структуры совокупного капитала в странах Запада, % [86. С.43]
	
	1800г.
	1860г.
	1913г.
	1950 г.
	1973 г.
	1997-98гг.

	Физический капитал

Человеческий капитал
	78-80
20-22
	77-79
21-23
	67-69
31-33
	52-53
47-48
	43-44
56-57
	31-33
67-69


Конечно, раньше работники в основном занимались физическим трудом, поэтому изначально мизерные расходы на развитие человеческого потенциала сотрудников, с трудом можно назвать инвестициями в человеческий капитал в полном смысле этого слова. Таковыми затраты на людей становятся с началом информационной революции и постепенным переходом от индустриализма к постиндустриализму, а именно примерно с середины XX в. Неслучайно концепция человеческого капитала сложилась в 1950-60-е гг., когда произошли значительные перемены в труде человека, а значит, и в его сознании. Если в доиндустриальный и индустриальный периоды преобладал простой физический труд, то сейчас  господствует умственный труд высокообразованных работников. В наши дни более 50% экономически активных граждан развитых стран заняты не физическим, а умственным трудом, а в Америке доля работников умственного труда свыше 2/3. Таким образом, интеллектуальный труд стал основным видом труда, роль человека как самоценного существа значительно возросла. Умственный, интеллектуальный труд касается знаний, информации – это не что иное, как деятельность по созданию, усвоению, сохранению, распространению и практическому применению информации.
Человеческие ресурсы стали определяющими для достижения конкурентных преимуществ современных экономик: не природные богатства, а накопленные знания, информация и опыт образуют основной материал, закладываемый в фундамент экономического процветания ведущих стран мира. На примере изучения 192 стран Мировой банк пришел к заключению, что только 16% экономического роста обусловлены физическим капиталом, 20% - природным капиталом, а 64% - человеческим и социальным капиталом. Таким образом, человеческий капитал является основополагающим фактором экономического роста. Многочисленными группами исследователей получены разнообразные эмпирические данные, подтверждающие взаимосвязь между человеческим капиталом и экономическим ростом. Одно из подтверждений этой связи за последние годы – в работе корейца Дж. Парка [100], который обнаружил ее на примере 94 развитых и развивающихся стран.
Из-за появления теории человеческого капитала инвестиции в людей стали считаться не менее значимыми, чем инвестиции в машины и оборудование – объекты физического капитала. Т. Шульц, Э. Денисон, Дж. Кендрик измеряли вклад образования в экономический рост. В результате оказалось, что в XX в. накопление человеческого капитала шло более быстрыми темпами, чем накопление вещественного  капитала. По данным Э. Денисона, прирост душевого дохода в США после Второй Мировой войны был на 15-30% вызван ростом уровня образования сотрудников предприятий. Как показывают результаты экономической политики Сингапура,  Гонконга, Южной Кореи, упор на капиталовложения в образование и здравоохранение является самой эффективной стратегией развития экономики страны. Исследователи указывают, что большие социальные и экономические достижения являются результатом вложений капитала в образование, обучение, здравоохранение и питание, а также другие виды деятельности, обеспечивающие создание человеческого капитала. Поэтому инвестирование в человеческий капитал является абсолютно необходимым для любой национальной экономики, особенно в развивающихся странах.

Точно также как профессиональная жизнь отдельного человека зависит его уровня образования, жизнь государства, его возможность производить товары и услуги, обеспечивая высокий уровень жизни граждан, зависит от образовательного уровня населения. По оценкам специалистов, 60% прироста национального дохода в развитых странах определяется ростом уровня образования и объема знаний общества. Американские ученые подсчитали ВВП, производимый сотрудниками, проучившимися 10,5; 12,5 и более 14 лет (уровень образования обычно измеряется количеством лет жизни, посвященных образованию, см. раздел 2.1). В результате получилось, что именно третья группа населения дает свыше половины ВВП. Подобные исследования проводились и в России. Результаты были сходными: люди с высшим образованием, составляющие четверть работающих, производили 56% стоимости национального дохода [86]. 

Подобно любому рынку капиталовложений, рынок человеческого капитала не свободен от недостатков. Среди них можно указать следующие: 

- относительная свобода передвижения рабочей силы снижает готовность работодателей вкладывать средства в ее развитие;

- недостаток информации о ценности образования, особенно среди молодежи, приводит к недостаточному или неправильному вложению в человеческий капитал; 

- значительной части населения не хватает средств для серьезных капиталовложений.

Из-за этих и некоторых других изъянов рынка инвестиций в человеческий капитал, вероятно, не стоит рассчитывать на то, что рыночные механизмы сами по себе обеспечат оптимальный для экономики уровень подобных вложений. Поэтому крайне необходимым становится государственное участие в инвестировании в людей. Государству необходимо изучить различные формы человеческого капитала и все издержки и прибыли, с ним связанные, а затем оптимально распределить ресурсы.

Сегодня инвестиционная политика России ориентирована на краткосрочный эффект, она никак не учитывает происходящих потерь физического капитала, тем более ноу-хау и человеческого капитала. Между тем утрата последних может привести к полному распаду высокотехнологичных отраслей, воссоздание которых весьма проблематично даже при большом государственном бюджете и финансово сильных корпорациях [30].
Ученые отмечают кризисную ситуацию с человеческим капиталом в России. Все происходящие в стране изменения обессмыслили привычную стратегию развития человеческих ресурсов, подорвали сложившиеся источники финансирования, вызвали глубокие диспропорции в структуре спроса и предложения на рынке труда, обесценили значительную часть накопленного человеческого потенциала. Так, по мнению С.А. Курганского [46], среди заметных проявлений кризисной ситуации можно выделить следующие:

- критическое финансовое положение образования и науки, что прямо сказывается на качестве обучения и научных исследований;

- девальвация человеческого капитала у ряда категорий экономически активного населения и появление интеллектуальной безработицы;

- образование избытка кадров высокой квалификации в отраслях ВПК в связи с резким сокращением ассигнований на оборону;

- снижение относительных заработков лиц с высшим образованием, что заставляет их менять профессию и искать побочные заработки;

- утечка умов;

- относительный дефицит «рыночных» профессий (менеджеров, банковских специалистов, аудиторов, юристов и т.д.);

- недостаточность рыночно ориентированных знаний и навыков у хозяйственной и политической элиты страны;

- явное несоответствие квалификации государственных чиновников новым условиям и задачам;

- дефицит преподавательских кадров, способных осуществлять рыночно ориентированную подготовку на высоком современном уровне;

- рост социально-психологической напряженности в обществе из-за вынужденной смены привычных моделей поведения.
Выделяют следующие факторы риска человеческому капиталу России: снижение продолжительности жизни, высокая смертность; ухудшение здоровья населения, особенно детей; упадок культуры [81]. 

В конце XX в. была предпринята попытка сформулировать новые цели и задачи развития человечества. Во главу угла были поставлены не темпы экономического роста, а устойчивое развитие человека. Тем самым был предложен основополагающий принцип, согласно которому «экономика существует для развития людей, а не люди - для развития экономики». Была создана специальная международная организация - Программа развития ООН (ПРООН), в рамках которой с 1990 г. выпускаются ежегодные доклады о развитии человека (а Мировой Банк еще с 1978 г. делал ежегодный отчет о развитии). Измерение развития человека, человеческого потенциала  стало одной из ключевых проблем, находящихся в фокусе внимания экономистов разных стран. ПРООН использует такой обобщающий показатель, как Human Development Index, HDI (дословно означает «индекс человеческого развития», переводится как «индекс человеческого развития», ИЧР или как «индекс развития человеческого потенциала», ИРЧП). Создатели этого индекса Мегнад Десаи и Амартья Сен [см. напр. 93] предложили его в качестве альтернативы главному мерилу уровня развития страны – показателю ВНП на душу населения. HDI – альтернативный показатель ВНП, но ВНП и HDI не измеряют одно и то же, т.к. ВНП – показатель благосостояния, утилитарного или экономического благополучия, а создание HDI – это попытка измерить уровень человеческих возможностей. Несмотря на то, что способ расчета HDI постоянно совершенствуется, основные измерения остаются прежними: долголетие (возможность прожить долгую жизнь), образованность (возможность приобрести знания) и уровень жизни (возможность иметь доступ к ресурсам, необходимым для достойного уровня жизни). На этих трех измерениях основана целая система показателей. Сначала все эти показатели приводятся к единой шкале измерений (нормализуются), а затем нормализованные показатели агрегируются в HDI по формуле:
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где xj – фактическое значение показателя, описывающего j-тое измерение человеческого развития; mj и Mj – минимальное и максимальное значение показателя; αj – весовой коэффициент [69].
По этому показателю страны делятся на три категории: с высоким, средним и низким уровнем ИРЧП. Создание подобного индекса – одна из попыток по-новому определить понятие экономического роста, с тем чтобы «развитие служило людям, а не люди – развитию» [72. С. 148]. В 1992 г. по индексу развития человеческого потенциала Россия находилась в группе развитых стран, занимая 52-е место. С 1994 г. она переместилась в группу среднеразвитых стран, занимая в 1995 г. уже 72-е место. В 2005 г. Россия восстановила часть утраченных позиций, поднявшись на 63-е место.

По мнению С.А. Курганского [46], проблема России заключается не только в упущенных возможностях, неэффективном использовании человеческого капитала, но и в диспропорциях при его формировании. Сравнительный анализ динамики, структуры и размеров инвестиций в человеческий капитал в ряде экономически развитых стран и в России показывает существенные отличия как по источникам, так и по направлениям вложений. Абсолютные же цифры вложений в различные фонды человеческого капитала отличаются на порядок. В результате чего в России сложилась деформированная структура инвестиций в формирование человеческого капитала, затрудняющая его качественное воспроизводство, а по ряду параметров приводящая к деградации отдельных активов (например, капитала здоровья). 
Г.В. Борисов [8] отмечает ярко выраженную неоднородность человеческого капитала России: отдельные индивидуумы получают непредсказуемо много на фоне безработицы работников с аналогичными качествами. «Рынок труда, построенный  по модели казино, когда немногие счастливчики получают суммы, проигранные многими неудачниками, является симптомом глубоких системных недостатков экономики России», - заключает Г.В. Борисов [8. C. 64]. По данным того же автора, по большинству обобщающих макроэкономических показателей запаса человеческого капитала Россия далеко уступает США [9].
В настоящее время человеческий капитал России, сформированный в условиях командной экономики, в значительной мере деформирован и обесценен, поэтому необходима его «реабилитация». Ю.А. Корчагин [42] подчеркивает низкий уровень рыночных составляющих человеческого капитала России. Живя всю жизнь в условиях командной экономики, многие люди оказались абсолютно беспомощными в налетевшем на них вихре рынка. Системный кризис может перерасти в долгосрочную деградацию и привести к невосполнимым потерям в интеллектуальном потенциале страны. При длительном недоиспользовании человеческого капитала его деквалификация начинает происходить нарастающими темпами, а восстановить его потери несравненно труднее, чем физического капитала. 

Как пишет Е.А. Полищук [66], сегодня есть все возможности для решения проблемы формирования и развития человеческого капитала России. Существует сам объект инвестирования – хорошо известные в мире научные школы, развитая система образования, готовность населения к самосовершенствованию. Современные стратегии формирования человеческого капитала основываются на том, что наиболее эффективны вложения в общую подготовку, обеспечивающую гибкость и легкость адаптации к новым условиям, а не в конкретную профессиональную подготовку, которая устаревает и дает отдачу только в конкретном производственном процессе [46]. Важнее подготовить людей к активному самостоятельному поиску на рынке труда, предоставив им базовые знания и навыки ориентации в рыночных условиях, нежели пытаться спрогнозировать профессиональную структуру спроса на рынке труда и механически направлять потоки переобучающихся в соответствии с прогнозом. Не менее перспективно дать людям шанс стать предпринимателями, что требует не только специфических качеств самих людей, но и целенаправленного формирования определенных навыков, знаний, а также стереотипов поведения. Оптимальная стратегия в области формирования человеческих ресурсов заключается в том, что адаптировать накопленный человеческий капитал к рыночным условиям намного реальнее и эффективнее, чем создавать его заново.  Это может занять относительно немного времени и потребовать вполне посильных для экономики страны затрат. При выработке экономической политики следует руководствоваться простой идеей: капиталовложения должны следовать за потребностями в те сферы, где их неудовлетворенность причиняет  наибольший ущерб людям. 
Таким образом, анализ состояния человеческого капитала России доказывает, что проблемы его формировании, эффективного воспроизводства, рационального использования становятся в разряд приоритетных при дальнейшей трансформации российского общества и требуют незамедлительного решения.
Одно из возможных действий по решению проблемы состоит во введении так называемой гуманитарной экспертизы [81]. То есть все государственные решения должны проходить проверку, какое влияние они оказывают на человеческий капитал страны. Должны рассчитываться ближайшие и отдаленные последствия принимаемых законов, проводимых реформ в плане их воздействия на состояние человеческого капитала. 
Выводы

Под человеческим капиталом понимают экономическую категорию, представляющую собой совокупность созидательных способностей, личных качеств и мотивации индивидов, находящихся в их собственности, накапливаемых за счет инвестиций, используемых в национальном хозяйстве в течение определенного периода времени с целью получения ими будущего дохода и содействующих росту национального богатства.
Теория человеческого капитала возникла  в 60-х гг. XX в., но ее предпосылки можно найти еще в трудах классиков политической экономии. Появление и развитие теории, связано с переходом общества к постиндустриальной эпохе, повышением роли человека в современном мире. 
Одно из важных положений теории человеческого капитала заключается в том, что его увеличение находится среди главных причин экономического развития, поскольку человеческий капитал составляет значительную часть благосостояния общества. Человеческий капитал является основополагающим фактором экономического роста страны. Именно он способен обеспечить конкурентоспособность государства в долгосрочной перспективе. 

2. Формирование и оценка человеческого капитала в целях антикризисного управления. 
2.1. Методы оценки человеческого капитала.

Прежде чем управлять чем-либо, необходимо знать то, чем управляешь. Чтобы эффективно осуществлять инвестиции в человеческий капитал и грамотно управлять им, необходимо каким-то образом человеческий капитал оценивать. Оценка производительных способностей человека была одной из главных проблем экономической теории с момента ее возникновения как самостоятельной научной дисциплины. В рамках современной теории человеческого капитала возникает необходимость оценки не только величины инвестиций в человеческий капитал, но и объема уже накопленного личностью человеческого капитала. Анализируется общая стоимость человеческого капитала как отдельного человека, так и предприятия, государства. Широко используются методы межстранового сопоставления, в соответствии с которыми система показателей, характеризующая взаимосвязь макроэконо​мических и образовательных характеристик определенной страны, сопоставляется с соответствующей системой пока​зателей других стран.
Как утверждают Дж. Спендер и Б. Марр [102], одна из многих причин измерять человеческий капитал состоит в том, что так менеджеры смогут объективировать свои ожидания о выполнении работы сотрудниками. Это выглядело бы примерно так же, как букмекеры оценивают шансы спортивных команд. Оценив человеческий капитал фирмы, менеджеры также смогли бы спрогнозировать результаты инвестирования  в него.
Человеческий капитал оценивают как в натуральных показателях, так и в денежных, стоимостных. Самым примитивным способом подсчета в натуральных показателях, является измерение человеческого капитала образования в человеко-годах обучения. Данный способ активно используется ООН для сопоставления стран и людей по уровню образования. Чем больше человек учился, чем выше у него уровень образования, тем большим объемом человеческого капитала он обладает. Например, уровень человеческого капитала образования сотрудника, имеющего высшее образование, равен 15. Наличие степени кандидата наук соответствует уровню образования 18 лет. 

Конечно, наиболее распространенные методы измерения человеческого капитала стоимостные (денежные). Одним из первых, кто применил стоимостные оценки для измерения ценности трудоспособного человека, был У. Петти (см. раздел 1.2. данной работы).
Л. Туроу отмечает: «Че​ловеческий капитал людей представляет собой их способ​ность производить предметы и услуги. Стоимость челове​ческого капитала является просто ценой производи​тельных способностей, умноженной на количество этих способностей» [23. С. 72].
Человеческий капитал — это не сами живые люди, а их производительные способности, умение, навыки человека, которые принадлежат ему. Поскольку все эти свойства слиты с живой человеческой личностью, которая не продается и не покупается, то, по мнению сто​ронников концепции человеческого капитала, продаются и покупаются лишь услуги человеческого капитала, кото​рые представляют собой форму проявления производи​тельных способностей человека в ходе самих процессов труда (производства).
Однако не существует какого-либо способа измерения ни количества, ни цены человеческих производительных способностей. Труд не может продаваться, а могут прода​ваться трудовые услуги на ограниченный срок, как бы сдаваться на время в аренду тем, кто их использует (на​ниматели-предприниматели). В то время как рынок капитала – это рынок покупки и продажи капитала, рынок труда – это рынок «арендной платы», а не продажной цены. Следовательно, по мнению Л. Туроу, человеческий капитал должен быть измерен косвенным путем, с помощью рыночных стоимостей, за которые его можно арендовать. Раз арендные платы от​ражают нынешний и будущий потоки предметов и услуг, происходящие от труда, значит, как ренту, так и потоки произведенных трудом предметов и услуг следует капита​лизировать с тем, чтобы составить нынешнюю стоимость производительной способности человека.
Человеческий капитал можно рассматривать как нематериальный актив (НМА) предприятия. В экономической литературе персонал, его способности и умения, часто относят к нематериальным активам, однако в бухгалтерском учете это не считается нематериальным активом. Идея учета нематериальных активов возникла еще во второй половине XIX в., но первая серьезная попытка их учета была предпринята в Америке в 1944 г. Сейчас нематериальные активы в бухгалтерском учете регулируются МСФО 38 «Нематериальные активы», а в России существует ПБУ 14/2000 «Учет нематериальных активов». В соответствии с МСФО актив включается в баланс компании если одновременно выполняются два условия [6. C. 14]:
- существует высокая вероятность того, что в будущем от использования актива компания получит экономические выгоды;

- стоимость актива может быть надежно оценена. 

Понятно, что для получения экономических выгод предприятие должно иметь контроль над активом. В случае с людьми это невозможно, т.к. человеческий капитал не получишь, как лицензию, и не купишь, как программное обеспечение. Также в отношении человека не выполняется и второе условие – нет детально разработанных, общепризнанных способов экономической оценки людей. Неудивительно, что в бухгалтерском смысле персонал не является нематериальным активом. По международным стандартам финансовой отчетности к нематериальным активам можно отнести только расходы на стимулирование, подготовку персонала, если есть юридические гарантии, закрепляющие работников за предприятием. В российской системе бухгалтерского учета даже это не может быть отнесено к НМА.

Несколько лет назад проводилось исследование 226 компаний из списка FT 500 – списка 500 крупнейших компаний мира согласно газете «Файнэншл Таймс» [12]. В 76% случаев предприятия в своем ежегодном отчете не указывали никакой стоимости нематериальных активов. Там, где НМА все же были включены в бухгалтерский баланс, в большинстве случаев имелись в виду инфраструктурные активы, включающие в себя различные объекты, не подпадающие под другие общепринятые статьи. Это говорит о том, что даже крупные предприятия не располагают сведениями ни о состоянии своих нематериальных активов, ни об их стоимости, ни о методах управления ими. Э. Брукинг предлагает включить нематериальные активы в бухгалтерский баланс – это поможет руководителям понять, в чем заключается истинная ценность предприятия.

По аналогии с методами оценки бизнеса человеческий капитал может оцениваться затратным, сравнительным и имущественным подходом. При использовании затратного подхода человеческий капитал равняется сумме понесенных расходов на его создание, подготовку и т.д. Сюда можно отнести все расходы на персонал, понесенные предприятием. К недостаткам данного метода можно отнести то, что возникает проблема оценки эффективности затрат на человеческий капитал. Например, предприятие потратило средства на обучение сотрудников, но как оценить, насколько было эффективно это обучение? Или предприятие вложило деньги  развитие корпоративной культуры, как оценить, что она от этого действительно стала лучше.
Сравнительный (рыночный) подход может заключаться в поиске на рынке специалиста, обладающего сходными характеристиками: уровнем подготовки, профессиональным опытом, здоровьем и т.д. Тогда стоимость сотрудника предприятия определяется ценой, за которую можно нанять подобного работника на рынке. Человеческий капитал предприятия в таком случае равен сумме «стоимостей»  всех его сотрудников. Недостаток данного метода  том, что рынок труда не всегда отражает реальную ценность людей. Например, отечественный математик или химик получает небольшую зарплату, но эмигрировав в США, он сильно увеличит свою «цену» на рынке труда, несмотря на то, что он сам от этого не изменится – человек один и тот же.  

Доходный подход к оценке человеческого капитала заключается в дисконтировании чистого дохода, который может дать сотрудник предприятия. Данный метод наиболее распространен в оценке человеческого капитала, на нем мы остановимся подробнее. Сторонники теории человеческого капитала величину любого капитала определяют не ценой его производства, а экономическим эффектом от его использования. По мне​нию И. Фишера, использование капитала означает полу​чение процента как универсальной формы любого дохода (заработной платы, прибыли, ренты). Дисконтируемая сумма будущих доходов и составляет величину применяе​мого капитала. В общем виде дисконтирование осуществляется по формуле:
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где Dc — сегодняшняя величина дохода; Dt — будущая величина дохода; i — текущая процентная ставка; t — число лет.
Dc — это определенная сумма денег, которая, будучи вложенной на t лет под норму процента i, вырастет до значения Dt. Dc представляет собой сегодняшний аналог суммы Dt, которая будет выплачена через t лет с учетом нормы процента, равной i годовых. Сторонники концепции человеческого капи​тала в основу расчета цены человеческого капитала поло​жили именно метод дисконтирования. Доходы на капитал, вло​женный в человека, определяются ими как разница между заработной платой оцениваемых индивидуумов и той ее частью, которая приходится на труд.
В связи со значительным ростом капиталовложений в человека существенно изменилась структура заработной платы, большая часть которой теперь является продуктом человеческого капитала, а не труда, под которым понима​ется простой труд, которым обладает любой трудоспособ​ный индивид. Производительные способности человека подобны, с одной стороны, природным ресурсам, а с дру​гой — вещественному (физическому) капиталу. По мере роста затрат на улучшение и развитие человеческих спо​собностей труд как естественный первозданный фактор постепенно превращается в человеческий капитал.
По мнению Г. Беккера, в каждом человеке присутствует элемент простого труда и человеческого капитала.  Поэтому и зарплату, полу​чаемую сотрудником, можно рассматривать как смесь цены его физической «плоти» на рынке и отдачи от вложенного в эту «плоть» человеческого капитала в виде рентного до​хода. В русле такой методики оценка человека находится по следующей формуле: 
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где Va — оценка человеческого капитала работника в воз​расте а; В — общая заработная плата; С — часть заработ​ной платы, приходящаяся на труд; п — возраст, в кото​ром заканчивается активная трудовая деятельность чело​века; i — процентная ставка.
Г. Беккер вместе с Б. Чисуик разработали единую фор​мулу для расчета доходов владельцев как человеческого капитала, так и физического капитала (собственности). По их мнению, применительно к владельцу человеческого ка​питала «общий заработок любого лица, после того как он закончил инвестирование в человеческий капитал, равен сумме доходов на эти инвестиции и заработков от его пер​воначального человеческого капитала» [23]. Предло​женная ими формула для расчета дохода имеет следую​щий вид:
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где Ei — доход (заработок) определенного лица; Xt — эф​фект от первоначального капитала этого лица; j — опре​деленные инвестиции; i — процентная ставка; rij — норма дохода этого лица на его инвестиции; Cij — стоимость этих инвестиций.
В экономической литературе имеется монетарная трак​товка человеческого капитала. М. Фридмен под человечес​ким капиталом понимает некий фонд, который обеспечи​вает труду перманентный (постоянный, непрерывный) доход. Перманентный доход представляет собой средне​взвешенную величину ожидаемых будущих поступлений до​хода. М. Фридмен рассматривает имущество и доход как взаимосвязанные явления. Так, если ценность имущества субъекта равна V, а отдача от него составляет r % за оп​ределенный период, то номинальный доход индивидуума в данном периоде составит: 
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. И наоборот, если де​нежный доход индивидуума от своего имущества за опре​деленный период равен D, а средняя отдача этого имущес​тва равна r %, то ценность такого имущества составляет 
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. При этом учитываемый период равен все​му сроку жизни индивидуума.
Имущество может быть представлено в виде капитали​зированной стоимости будущего потока доходов, которая определяется посредством дисконтирования. Общая вели​чина имущества индивидуума рассчитывается следующим образом:

[image: image7.wmf],

)

1

(

...

)

1

(

)

1

(

2

2

1

n

n

n

r

D

r

D

r

D

V

+

+

+

+

+

+

=


где Di — ожидаемый индивидуумом годовой доход всех видов имущества; п — срок жизни человека в годах. Перманентный доход можно представить формулой:
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М. Фридмен рассматривает r как среднюю доходность от пяти различных видов имущества: денег, облигаций, акций, предметов потребления длительного пользования и человеческого капитала. Перманентный доход есть сум​марный доход от всех пяти видов имущества и представ​ляет собой среднюю доходность всего имущества.
М. Фридмен рассматривает человеческий капитал как одну из форм активов, альтернативных деньгам. Поэтому он включает человеческий капитал в уравнение спроса на деньги для индивидуальных владельцев богатства.
Человеческий капитал представляет собой часть имущес​тва человека. Он дает отдачу, в виде дис​контируемой зарплаты, получаемой работником в течение всего трудоспособного периода жизни до выхода на пенсию. Доход от применения своего челове​ческого капитала находится по формуле средневзвешенных годо​вых заработков, которые человек получит за всю трудовую жизнь. Это перманентный доход сотрудника, кото​рый приносит ему человеческий капитал как элемент принадлежащего ему имущества. Тогда величина человеческого капитала рассчитывается по следующей формуле: 
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где Wi — ожидаемый индивидуумом годовой заработок от использования человеческого капитала; п — срок жизни индивидуума в годах.
Б.В. Корнейчук [39] связывает человеческий капитал с понятием социального времени, которое является целевым показателем для человека в информационном обществе. Социальное время – это время, в течение которого человек занят высшей деятельностью. Человек ценен для общества своей реализованной способностью к мыслительной и духовной деятельности, к творчеству. Чем сильнее развита эта способность, тем в большей степени он является собственно человеком. Реализованную способность к высшей деятельности, мышлению, творчеству Б.В. Корнейчук и называет человеческим капиталом. Автор предлагает свою методику расчета человеческого капитала. Основывается она на методе геометрического представления капитала, который применялся в работах экономистов У. Джевонса и К. Викселля. Суть метода состоит в трактовке объема наличного капитала в качестве «ширины», а срока службы капитала – в качестве «длины». Тогда полезный объем капитала выразится площадью прямоугольника с соответствующими сторонами. Б.В. Корнейчук вводит ряд вспомогательных индексов:

- ECI (education human capital index) - индекс человеческого капитала образования, который характеризует «ширину» человеческого капитала населения;

- HCI (health human capital index) - индекс человеческого капитала здоровья, который характеризует «длину» человеческого капитала. 
Индекс человеческого капитала для i-й группы людей (CIi) равен произведению двух данных индексов:
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Объем человеческого капитала – это показатель, равный произведению индекса человеческого капитала некоторой социальной группы и ее численности. Далее Б.В. Корнейчук, используя статистические данные, рассчитывает все указанные показатели для всех регионов России и в целом для страны.

Т.П. Гафиятова [17] классифицирует методики расчета стоимости человеческого капитала на предприятии следующим образом:

1. Методика прямых расчетов. Учитываются все затраты на персонал. Это номинальная стоимость человеческого капитала.

2. Метод конкурентной оценки. Рассчитывается исходя из затрат и потенциального ущерба, который будет нанесен фирме в случае увольнения работника. Это реальная стоимость человеческого капитала. Такая оценка близка к оценке по стоимости замещения.

3. Метод перспективной оценки.  Принимается во внимание динамика стоимости человеческого капитала в перспективе на 3, 5, 10 и 25 лет.

В масштабах государства есть свои подходы к оценке человека. В частности, существует способ подсчета экономического ущерба от повышенной смертности населения. Ценность индивида для общества можно оценить на основе не полученной вследствие преждевременной смерти зарплатой. В Германии при использовании данного подхода Федеральное ведомство по вопросам дорожного движения находит затраты народного хозяйства от гибели участника дорожного движения. Человек, погибший в результате ДТП, больше не принесет доход себе, своему предприятию и государству. Согласно расчетам, «среднестатистическая» жизнь немца в конце 1990-х годов составляла 1,2 млн евро [64. С. 152]. 
Г.В. Борисов [9] описывает измерение человеческого капитала с точки зрения фирмы. Выделяют следующие способы оценки человеческого капитала: по затратам на восстановление рабочей силы, по ценности рабочей силы для организации, по настоящей стоимости будущих доходов работников. При использовании первого подхода учитываются затраты, которая несет фирма при найме, подготовке, замене рабочей силы. Оцениваются затраты, связанные с поиском кандидатов, проведением собеседований, снижением производительности  в течение испытательного срока, обучением работников. Естественно, при оценке человеческого капитала по затратам на его восстановление необходимо иметь исчерпывающие внутрифирменные данные. Второй подход - оценка человеческого капитала по его ценности для предприятия - заключается в расчете величины будущей прибыли, на которую может рассчитывать фирма, использующая данный человеческий капитал. 

Оценка человеческого капитала по настоящей стоимости будущих доходов работников фирмы предполагает использование статистических функций дохода, получаемого лицами с различным образованием. Например, один из первых исследователей в области человеческого капитала Дж. Минцер [98] вывел уравнение для ежегодного дохода белых лиц мужского пола, не занятых в сельском хозяйстве:
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где y – ежегодный доход белых лиц мужского пола, не занятых в сельском хозяйстве, 1959 г., долл. США; s – число лет обучения; x – трудовой стаж, измеренный как возраст минус число лет обучения минус 6 лет. 
Функции доходов могут быть построены отдельно для различных отраслей экономики, стран, уровня образования людей. Зная их, мы можем сказать, например, сколько в среднем получает человек, имеющий высшее образование, работающей в обрабатывающей промышленности США, т.е. сколько зарабатывает человек определенного уровня образования, занятый в определенной отрасли. Приведением доходов человека к настоящему моменту времени получается стоимость человеческого капитала, воплощенного в данном работнике. 

На наш взгляд, способ оценки человеческого капитала через дисконтирование будущих доходов имеет серьезный недостаток. По сути, он сводит теорию человеческого капитал только к влиянию уровня образования, другие важные факторы просто игнорируются. Безусловно, главное звено человеческого капитала, оказывающее наибольшее влияние на экономический рост, - сфера образования. Но ведь заработки человека сильно зависят не только от уровня образования, но и от состояния здоровья, мотивации человека и многих других факторов. Как отмечают М.Б. Денисенко и А.А. Саградов [22], нельзя говорить о полноценных исследованиях человеческого капитала, исключая из них капитал здоровья. Исследователи в этой сфере сталкиваются с проблемой выбора адекватных показателей здоровья людей. Как учесть мотивацию людей и другие психологические факторы – практически нет даже попыток решить эту проблему.  Таким образом, целостная экономическая оценка человека – это предмет научных исследований в будущем.  

2.2. Инвестиции в человеческий капитал.
Появление идеи инвестирования в человеческий капитал приписывают еще Адаму Смиту. В своем фундаментальном труде «Исследования о природе и причинах богатства народов» он сравнивает человека с дорогой машиной, затраты на создание которой должны быть возмещены с прибылью в течение ожидаемой продолжительности жизни работника: «Когда сооружается какая-нибудь дорогая машина, обыкновенно рассчитывают, что большое количество работы, которое она выполнит, пока не износится, возместит капитал, затраченный на нее по меньшей мере с обычной прибылью» [9. С. 92]. Так же и человек: труд должен возместить ему затраты на  получение какой-либо профессии. И это должно произойти в не слишком продолжительный период времени, т.к. срок человеческой жизни неопределен, в то время как срок службы машины имеет определенную продолжительность. 
Инвестирование в человеческие активы отличается от инвестирования в физические активы тем, что человек начинает применять свои способности задолго до окончания их формирования [13]. Соответственно цикл инвестирования средств растягивается на весь период активной жизни человека (обмен знаниями и информацией, совершенствование своих способностей). Кроме того, сам процесс применения человеком своих способностей одновременно является и процессом их совершенствования. Этого нельзя сказать про физический капитал – он лишь изнашивается в процессе применения.
Человеческий капитал нельзя просто приобрести как станки в цех, потому что покупатель зачастую сам активно участвует в увеличении стоимости человеческого капитала. Например, при покупке услуг образования покупатель (учащийся) одновременно с продавцом  выступает как «производитель» человеческого капитала. А на уровне домохозяйства инвестиции в человеческий капитал детей совершаются, как правило, без расчета на последующую коммерческую отдачу. 
Согласно теории человеческого капитала, люди могут увеличить свои возможности, вкладывая средства в себя, а правительство - увеличить национальный доход, направляя средства на создание человеческого капитала. Главным доводом в пользу таких инвестиций является то, что затраченные средства могут окупиться за счет увеличения производительности труда и повышения зарплаты и таким образом быть оправданными. На предприятии инвестиции в человеческий капитал приводят к росту прибыли предприятия за счет роста качества человеческого капитала. 
Поскольку человеческий капитал – имеющийся запас знаний, умений, способностей, капиталовложениями в него являются образование, накопление профессионального опыта, охрана здоровья, географическая мобильность, поиск информации о ценах и доходах. Гэри Беккер исходил из того, что инвестируя в обучение, учащиеся и их родители ведут себя рационально, соизмеряя будущие доходы и расходы. Также как предприниматели в полном смысле этого слова, они сравнивают ожидаемую предельную норму отдачи от инвестиций в образование с доходностью альтернативных вложений капитала (процентами по депозиту, дивидендами по акциям  и т.д.). Решение о продолжении образования или его прекращении принимается исходя из экономической выгодности. Таким образом, нормы отдачи регулируют распределение средств между различными типами учебных заведений, уровнями образования и т.д. Также происходит регуляция между вложением средств в систему образования в целом и в другие отрасли экономики. Если нормы отдачи от инвестиций достаточно высоки, говорят о недоинвестировании в данную область. Низкие нормы отдачи являются свидетельством переинвестирования в данную сферу [2].

Человеческий капитал может принимать различные формы. В целом, любые приобретенные навыки, знания или даже информация, которые помогут человеку повысить производительность и таким образом больше заработать, могут рассматриваться как одна из форм человеческого капитала. Типичными формами инвестирования в человеческий капитал являются следующие виды деятельности:

1. Образование. Оно может состоять и в получении формального высшего образовании, и в последующем продолжении его, и в посещении вечерних курсов по повышению, к примеру, компьютерной грамотности. Образование в различных его видах является главным из направлений деятельности по инвестированию в человеческий капитал, поскольку требует значительных затрат времени и средств.

2. Обучение. Оно может быть профессиональным, т. е. направленным на приобретение знаний и навыков в области профессиональной деятельности, или специальным, нацеленным на приобретение особых умений. Оно может проводиться как в процессе работы (ученичество), так и в отрыве от нее - на специальных курсах. Обучение также может подразделяться на общее (повышение уровня грамотности) и специальное (навыки для определенного вида работы или учреждения). Обучение составляет значительную часть всех капиталовложений в человеческий капитал.

3. Миграция и поиск работы. Миграция рабочей силы рассматривается как инвестиция в человеческий капитал, поскольку переезд из места с низкими заработками в тот район, где они высокие, ведет не только к повышению заработка, но и к лучшему использованию умений человека. Поиск работы считается вложением капитала, поскольку требует значительных усилий и определенных затрат на сбор информации о рынке труда. Смена места работы влечет за собой определенные затраты, как материальные, так и моральные – это краткосрочные инвестиции в человеческий капитал. Они окупятся, если человек получит более высокооплачиваемую работу. 
4. Здравоохранение и питание. Различного рода услуги по охране здоровья и организации питания также представляют собой капиталовложения, поскольку они увеличивают отдачу от труда, снижая заболеваемость и смертность, и помогают сохранить здоровье и, соответственно, увеличить длительность продуктивного периода жизни. В капитале здоровья можно выделить общее и специализированное здоровье, и, следовательно, соответствующие инвестиции [66]. Общее здоровье – запас здоровья, позволяющий человеку просто пребывать на современном рынке труда. Под специализированным здоровьем понимаются особые способности, которые дают возможность заниматься определенными профессиями и требуют выполнения особых трудовых операций (например, острота зрения для ювелира). 
Здоровье стало одним из объектов исследования экономики, существует даже целое направление – экономика здоровья. В его рамках анализируется в том числе и эффективность инвестиций в здоровье. Компания Vision International People Group (производитель товаров для здоровья) разработала оценочную шкалу эффективности различных видов инвестиций в здоровье [35]. По данным компании, рубль, вложенный в традиционную медицину, сохраняет ресурсов здоровья в среднем на 6 руб., в санаторно-курортное лечение – на 18 руб., в медицинскую реабилитацию – на 30 руб., в физическую культуру - на 42 руб. в и рациональное питание – на 64 руб. А совместное использование двух последних – на 102 руб. Максимальный же эффект дают инвестиции в детское здоровье. Здесь среднее соотношение 1 к 200, а в здоровье детей в возрасте 4-6 лет - 1 к 400. 
 
Предприятие может осуществлять почти все вышеперечисленные формы инвестиций, за исключением разве что миграции. Оно может оплачивать общее и специальное обучение сотрудников, медицинскую страховку, питание в обеденный перерыв, посещение бассейнов и спортклубов и т.д.  

Согласно определению, данному С. Брю и К. Макконеллом: «Инвестиции в человеческий капитал – это любое действие, которое повышает квалификацию и способности и тем самым производительность труда рабочих. Затраты, которые способствуют повышению чьей-либо производительности, можно рассматривать как инвестиции, так как текущие расходы осуществляются с тем расчетом, что эти затраты будут многократно компенсированы возросшим потоком доходов в будущем» [19]. 
С.А. Курганский [47] отмечает, что трудно различить текущие и инвестиционные затраты на человеческий капитал. Как отнести одни затраты к инвестициям в человека, а другие – к поддержанию жизни человека, и стоит ли их разделять? Текущие затраты направляются на улучшение условий жизни – питания, одежды, жилья, отдыха. Часть расходов на поддержание здоровья, создание благоприятных условий труда, его организацию также логично отнести к текущим. Они способны дать быструю, заметную, но лишь кратковременную отдачу, источником которой может быть только более интенсивное использование уже имеющегося потенциала работников. Инвестиционные затраты относятся к совершенствованию производительных способностей и качеств человека и носят большей частью долговременный, стратегический характер, именно они определяют развитие экономики в будущем на многие годы и десятилетия вперед. Мы в данной работе рассматриваем все затраты на человеческий капитал как инвестиции. 
Прежде, чем осуществить вложения в человеческий капитал, нужно оценить их экономическую эффективность. Для этого также используются различные методы, по существу аналогичные методам оценки реальных инвестиций. Однако при этом учитывается и специфический характер вложений в человеческий капитал. Так, большое внимание уделяется оценке эффективности вложений в образование, как важнейшему фактору формирования человеческого капитала.

Большое теоретическое значение имело введенное Г. Беккером [90] различение между специальными и общими инвестициями в человеческий капитал (да и в более широком смысле между общими и специфическими ресурсами). Общая подготовка дает человеку знания и навыки, которые он может использовать не только на данном предприятии, но и на других. К общей подготовке относятся, например, умения пользоваться компьютером, оргтехникой, водить автомобиль. В процессе специальной подготовки человек приобретает знания и навыки, применимые лишь в данной фирме. К такой специальной подготовке относится, например, знакомство новых сотрудников  со структурой и внутренним распорядком фирмы, чтение внутренних инструкций. Г. Беккер доказал, что общая подготовка косвенным образом оплачивается самими сотрудниками, когда они еще не завершив образования, работают за меньшую зарплату, стремясь получить опыт и повысить квалификацию. Ведь если бы финансирование общей подготовки шло за счет предприятий, они всякий раз при увольнении таких сотрудников лишались бы своих вложений в них. Наоборот, специальная подготовка оплачивается самими предприятиями, и они же получают доход от нее. В обратном случае при увольнении по инициативе фирм потери несли бы сами работники. Однако дальнейшие эмпирические исследования показали, что иногда фирмы все-таки инвестируют в общую подготовку работников [97]. Это происходит, когда рынок труда несовершенен.
Разделение на общие и специфическими ресурсами стало основой при разработке современной теории фирмы. Предприятие определяется в ней как коалиция «взаимоспецифических ресурсов», т.е. ресурсов, для которых нельзя найти готовую  замену на рынке и которые поэтому в комплексе способны произвести больше, чем в сочетании с любыми другими ресурсами. Например, работник, много лет проработавший у одного и того же работодателя и поэтому накопивший большой запас специального человеческого капитала, вряд ли сможет рассчитывать на столь же высокую зарплату на других предприятиях. С другой стороны, для своего работодателя он является более ценным, чем новый сотрудник, которого можно найти на рынке труда. Фирма в таком случае возникает как ответ на подобную ситуацию двусторонней монополии, чтобы обезопасить участников рынка от недобросовестного поведения другой стороны и придать их отношениям стабильный, долговременный характер. Понятие «специальный человеческий капитал», введенное Г.Беккером, объясняет,  почему среди работников с большим стажем работы на одном месте текучесть ниже и почему заполнение появляющихся вакансий происходит на предприятиях в основном за счет внутренних продвижений, а не за счет наймов сотрудников на внешнем рынке труда [2].

А.И. Добрынин, С.А. Дятлов, Е.Д. Цыренова проанализировав формирование человеческого капитала на предприятии, делают ряд выводов [23. C. 150]:

- предприятия ведут себя как рациональные инвесторы, поэтому будут, скорее всего, оплачивать труд работников с общей подготовкой так же, как другие работодатели. То есть работники с общей подготовкой получают везде одинаково. Напротив, сотрудники со специальной подготовкой получают более высокую заработную плату, поскольку обладают специфическим для данного предприятия капиталом; 
- общая подготовка повышает заработную плату, которую работник сможет получить на любом предприятии, и в этом отличие ее от специальной подготовки;

- предприятия не слишком беспокоятся о текучести работников с общей подготовкой, и им нет смысла предлагать заработную плату выше, чем в других местах, поскольку издержки такой подготовки целиком ложатся на работников;

- предприятия будут волновать текучесть сотрудников со специальной подготовкой, и таким работникам – для снижения текучести – они будут предлагать более высокую зарплату, поскольку оплата затрат специальной подготовки частично ложится на сами предприятия;

- экономические последствия от специальной подготовки в той ее части, в которой она оплачивается работниками, и общей подготовки оказываются одинаковыми: оплата в обоих случаях осуществляется путем сниженной оплаты труда в период подготовки, обучения;

- специальная подготовка, в той ее части, в которой она оплачивается предприятиями, не вызывает подобных изменений, потому что она не сказывается ни на текущей, ни на будущей заработной плате;

- у сотрудников со специальной подготовкой меньше стимулов увольняться, а у предприятий меньше стимулов их увольнять по сравнению с работниками с общей или вообще без всякой подготовки;

- показатели текучести будут минимальными для узкоспециализированных сотрудников ой подготовкой, а максимальными – для сотрудников с подготовкой настолько общей, что она повышает их производительность в предоставляющих подготовку предприятиях даже в меньшей степени, чем за их стенами (например, формальное образование). 

С.А. Курганский [47] отмечает ряд специфических черт инвестиций в человеческий капитал, малотипичных для других форм накопления капитала:

- доходность инвестиций в человеческий капитал прямо зависит от предстоящего срока его службы; этим объясняется, почему его формирование выгоднее осуществлять в начальный период жизни человека;

- далеко не все выгоды от инвестиций в человеческий капитал принимают денежную форму, а могут иметь социальные, психологические и другие внешние (экстернальные) эффекты; эти эффекты могут быть очень значимыми, но их трудно оценить количественно;
- по мере накопления человеческого капитала его доходность может возрастать, а не уменьшаться (как это характерно для физического капитала); образование увеличивает эффективность человека не только в качестве работника, но и в качестве обучающегося, т.е. ускоряет и облегчает процесс дальнейшего накопления знаний и навыков;

- передача человеческого капитала может осуществляться неформальными путями, в процессе совместной деятельности его носителей (от более опытных и квалифицированных к менее квалифицированным);

- накопленный человеческий капитал выступает ключевым ресурсом при его воспроизводстве в следующих поколениях (например, уровень образования матери является важнейшим фактором, определяющим будущий уровень образования детей).

Последовательное формирование человеческого капитала и повышение эффективности его использования позволяет существенно повысить конкурентоспособность предприятия и обеспечить его дальнейшее развитие. 

Н. Матущек и Ф. Роберт-Никод изучали роль инвестиций в человеческий капитал при определении местонахождения предприятия [97]. Они утверждают, что расположение фирмы влияет на степень несовершенства рынка труда, которая, в свою очередь, побуждает инвестировать в человеческий капитал рабочих. Оптимальное местоположение предприятия определяется тем, кто делает инвестиции (работодатель или сам работник) и являются ли они специфичными для отрасли или конкретного предприятия. Создавать новое предприятие выгоднее вдали от конкурентов когда:

- само предприятие, а не работники осуществляют инвестиции в человеческий капитал;

- работники могут использовать полученные навыки в другой фирме.
То есть, предприятие лучше создать вдали от основных конкурентов, если предстоят существенные вложения в обучение сотрудников и полученные персоналом навыки могут быть использованы им где-либо еще. Напротив, можно располагать предприятия вблизи конкурентов, когда бремя платы за обучение лежит на плечах самих сотрудников, а также когда полученная подготовка специфична для конкретной фирмы и не может быть использована в другой. Таким образом, даже простая модель, сконцентрированная исключительно на инвестициях в человеческий капитал, может дать предсказание о пространственной концентрации предприятий.
Эффективность инвестиций в человеческий капитал можно оценить с помощью чистой приведенной стоимости, как это предлагает И.В. Цапенко [79]. Эффективность инвестиций определяется через абсолютный прирост доходов от использования человеческого капитала над затратами на его формирование:
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где NPV – чистая приведенная стоимость использования человеческого капитала, руб.; ДЧ – доход на человеческий капитал (фонд заработной платы) за период времени t, руб.; ИЧ – общие инвестиции в человеческий капитал за время t, руб.; n – количество лет использования капитала; i – ставка дисконта. Если 
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Р.И. Капелюшников [33] считает, что при оценке человеческого капитала через NPV  непонятно, что брать  за i. Поэтому он предлагает использовать внутреннюю норму отдачи (r). Это такая норма процента, при которой приведенная стоимость будущих доходов равна приведенной стоимости затрат: 
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где Bt – доход в момент времени t; Ct – затраты в момент времени t; n – число периодов времени; r – внутренняя норма отдачи. Чем выше r, тем прибыльнее инвестиции в человеческий капитал. Внутренняя норма отдачи строится по аналогии с нормой прибыли, она дает возможность сопоставить окупаемость вложений в физический и человеческий капитал. 

Огурцова М.А. [63] предлагает оценивать человеческий капитал, используя разные ставки дисконта, т.к. структура вознаграждения работника включает в себя активы с различным уровнем риска. Тогда формула чистой приведенной стоимости человеческого капитала индивида выглядит следующим образом: 
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где B – инвестиции в человеческий капитал; Si - общая сумма гарантированного вознаграждения индивида за год; rs – норма доходности по долговым обязательствам данной фирмы; Ii – ожидаемое вознаграждение, зависящее от результатов работы фирмы (индивида) за год; ri – норма доходности по ценным бумагам, выпущенным данной фирмой; Ni – стоимостная оценка ожидаемого индивидом неденежного вознаграждения от данной работы за год; rn – коэффициент дисконтирования, соответствующий индивидуальному предпочтению человека, m – период времени (лет). 

Рентабельность человеческого капитала исчисляется путем соотнесения доходов от него к его стоимости. В трудах основателей теории человеческого капитала этот показатель называется нормой отдачи. Он выполняет те же функции, которые применительно к физическому капиталу выполняет норма прибыли, - измеряет степень эффективности использования человеческого капитала. 
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Однако, Вэйсброд Б. [см. 18] считает, что нельзя считать эффективность инвестиций в человеческий капитал используя норму отдачи, т.к. человек, общество и государство тесно связаны. Допустим, человек инвестирует в свое образование, затем получает доход. Но ведь и общество получает доход от своего более образованного члена, вопрос только в том, как его оценить. То же отмечает и А.Р. Марков: «Человеческий капитал в силу своей природы, своего экономического происхождения и особенностей воспроизводства находится в области естественного взаимодействия государства, бизнеса, отдельного индивида и общества в целом» [52. С.8]. Проблема состоит в разделении доходов с человеческого капитала и расходов на него между индивидами, фирмами и государством. 
Выводы

Человеческий капитал формируется с помощью инвестиций в него. Под инвестициями в человеческий капитал мы понимаем все затраты на персонал предприятия. Главным доводом в пользу таких капиталовложений является то, что затраченные средства могут окупиться за счет увеличения производительности труда и таким образом быть оправданными. На предприятии инвестиции в человеческий капитал приводят к росту прибыли предприятия за счет роста качества человеческого капитала. 
Существует большое количество подходов к оценке человеческого капитала, самым распространенным среди которых является метод дисконтирования будущего дохода от человека. Несмотря на это, на данный момент нет научно обоснованного, общепринятого способа экономически оценить человеческий капитал. Целостная экономическая оценка человека как одного из факторов производства – это предмет научных исследований в будущем. 

3. Антикризисное управление предприятием и человеческий капитал. 

3.1. Сущность антикризисного управления.

Кризис (от греч. krisis – решение, переломный момент) – глубокое расстройство, резкий перелом, период обострения противоречий в процессе развития какой-либо сферы человеческой деятельности [88. С. 346]. Выделяют случайные и закономерные, кратковременные и затяжные кризисы. Под антикризисным управлением  подразумевается управление, которое направлено на вывод предприятия из уже  возникшей кризисной ситуации (т.е. управление в условиях самого кризиса), а также на предотвращение появления кризисной ситуации. В настоящее время понятие «антикризисное управление» понимается достаточно широко и включает в себя не только управление в условиях уже наступившей неплатежеспособности предприятия, но и разработку превентивных мер предотвращения банкротства, а также весь комплекс управленческих действий в связи с ликвидацией хозяйствующего субъекта в случае неэффективности этих мероприятий и признания арбитражным судом факта банкротства предприятия [85].

А.Г. Грязнова [21] дает следующее определение антикризисному управлению. Антикризисное управление – это такая система управления предприятием, которая имеет комплексный, системный характер и направлена на предотвращение или устранение неблагоприятных для бизнеса явлений посредством использования всего потенциала современного менеджмента, разработки и реализации на предприятии специальной программы, имеющей стратегический характер, позволяющей устранить временные затруднения, сохранить и преумножить рыночные позиции при любых обстоятельствах, при опоре в основном на собственные ресурсы.
Проблемы предприятия во время кризиса всегда взаимосвязаны – они касаются как финансового менеджмента, так и производственного, кадрового и др. Поэтому в условиях кризиса повышается сложность и риск управления предприятием. При этом не исключаются такие явления как временное улучшение ситуации, повторное появление кризиса, переход кризиса из одного в другой [1]. Нельзя забывать и про цикличность функционирования экономики, что само по себе подразумевает возможность появления кризисов. 
Антикризисное управление как тип управления, направленного на предвидение и предотвращение кризисов, смягчение их течения, устранение отрицательных последствий и превращение их в позитивные изменения, является важнейшим фактором развития современного менеджмента. Антикризисное управление – это не только совокупность показателей и параметров возможного наступления кризиса. В нем также находят отражение  практический опыт, система ценностей, стратегическое мышление менеджера. Подготовка профессионалов в области антикризисного управления требует новых способов и организации учебного процесса. Таким менеджерам необходимы знания в области экономики, права, психологии, а также практические навыки поведения в напряженных, экстремальных ситуациях. В принципе, это касается любого руководителя, ведь от кризисов не застраховано ни одно предприятие. Любому менеджеру должны быть присущи качества и приемы управления в критических ситуациях. Управление предприятием становится все более сложным, в связи с этим возрастает важность способности предвидеть кризисы и своевременно принимать меры по их избеганию. 
Для обеспечения выживания предприятий необходимо разработать и внедрить систему антикризисного управления предприятием, которая должна базироваться на исследовании факторов деятельности предприятий в условиях переходного периода с учетом специфики состояния российской экономики. Эта система должна иметь свои антикризисные цели и основываться на совокупности внешних и внутренних воздействий, обеспечивающих выявление и преодоление кризисных факторов деятельности предприятия [87]. Общепризнанного методического фундамента для решения этой задачи применительно к специфическим российским условиям пока нет.
Предприятие проходит несколько стадий кризиса своей деятельности до наступления ситуации глубокого финансового кризиса [32]. Первая стадия – самая скрытая, на ней происходит снижение основных показателей деятельности предприятия: рентабельности, прибыли, деловой активности. Происходит кризис в широком смысле данного слова. В результате ухудшается финансовое положение предприятия, сокращаются возможности для его развития. На второй стадии кризиса уже появляются убытки. Для их устранения производят изменения в деятельности предприятия, которые касаются производства, маркетинга, управления людьми, фирмой в целом. Если предприятие по-прежнему убыточно, наступает третья стадия кризиса. Она характеризуется отсутствием собственных средств и резервных фондов, что негативно влияет на планирование денежных потоков, перспективы развития предприятия. На третьей стадии значительная часть средств направляется на погашение убытков и обслуживание возросшей кредиторской задолженности, в результате чего неминуемо сокращается производство. Если стабилизировать финансовую и хозяйственную деятельность предприятия не удалось, наступает четвертая стадия - состояние острой неплатежеспособности. Организация не может продолжать платежи по предыдущим обязательствам и финансировать даже сокращенное производство. В связи с этим возникает реальная угроза приостановки или прекращения производства, а затем и банкротства. 

Существуют и другие классификации стадий развития кризисной ситуации на предприятии. По одной из классификаций, пришедших с Запада, выделяют раннюю, промежуточную и позднюю стадии кризиса. На ранней стадии отмечаются отдельные случаи проявления неэффективности в производстве и сбыте продукции, которые выражаются в увеличении запасов сырья и готовой продукции при стабильных или снижающихся темпах роста объемов продаж. Также возникают проблемы с поставками  и качеством продукции, производимой предприятием. 

Промежуточная стадия кризиса характеризуется нехваткой материалов, которая возникает из-за экономии денежных средств в целях снижения уровня товароматериальных запасов). На промежуточной стадии становятся более частым явлением проблемы, касающиеся с качества продукции, нежелания поставщиков продавать в кредит, задержки с выдачей заработной платы. 

На поздней стадии кризиса происходит сбой в работе всех подсистем управления предприятия, что приводит к состоянию хаоса. Производственные планы не выполняются, продукцию возвращают из-за низкого качества, хронически не хватает материалов для производства новой продукции, снижается оборачиваемость дебиторской задолженности. Поставщики настаивают на оплате наличными, кредиторы – на изменение условий кредита с целью обезопасить себя. Предприятие испытывает серьезный дефицит в собственных оборотных средствах. 

В целях предотвращения кризиса менеджмент должен осуществлять постоянный и мониторинг финансового состояния предприятия. Для этого применяются различные качественные и количественные методы прогнозирования банкротства (например, показатель Аргенти, коэффициент Альтмана и др.) [32].

С.В. Валдайцев [14] отмечает, что в теории и на практике сталкиваются две идеологии антикризисного управления. Сутью первой являются всемерная экономия и избавление от излишнего имущества, второй – улучшение способности предприятия получать регулярные надежные доходы от продаж той или иной продукции. Антикризисное управление, нацеленное на налаживание выпуска и реализации конкурентоспособной продукции, более целесообразно, чем антикризисное управление, сводящееся к простому сокращению издержек и реализации «избыточного» имущества фирмы. По мнению С.В. Валдайцева, в основе антикризисного управления должны лежать инновации. 

Если компания переживает кризис, выход из него должен быть сопряжен не только с финансовыми и организационно-техническими мероприятиями, но и действиями по изменению кадровой политики в компании [70]. Большое внимание при антикризисном управлении должно уделяться подготовке и тренингу кадров [87].

П. Дойль в своем учебнике по менеджменту [24] делит процесс выведения компании из кризиса на две фазы: консолидацию и трансформацию. На первой (относительно простой и быстрой) руководство сосредоточивает внимание на внутренних задачах – снижении издержек, сокращении активов и увеличении чистой прибыли компании. Фаза консолидации – необходимая часть процесса выведения компании из кризиса, но она излечивает скорее симптомы «болезни», нежели устраняет ее причины. Развитие кризиса временно приостанавливается, менеджмент получает передышку в 2-3 года, позволяющую разработать и реализовать план трансформации предприятия. Консолидация, не затрагивая глубинных причин снижения конкурентоспособности компании, приносит только краткосрочную прибыль. 

Базой для долгосрочного успеха компании является вторая фаза - процесс трансформации. Он включает в себя анализ перемен, происходящих во внешней среде, и формирование концепции развития компании, необходимой для того, чтобы она стала лидером отрасли. По П. Дойлю, суть трансформации состоит «в совершенствовании основных деловых способностей и мотивации персонала, направленных на достижение компанией лидерства в отрасли» [24. С. 512]. Иными словами, речь идет об инвестировании в человеческий капитал как о способе предотвращения кризиса. 
3.2. Человеческий капитал в антикризисном управлении предприятием.

Человеческий капитал можно рассматривать на разных уровнях. Традиционно выделяют следующие три: 

– микроуровень – для характеристики  человеческого капитала отдельных индивидов и предприятий; 

– мезоуровень – для характеристики человеческого капитала крупных корпораций и регионов; 
– макроуровень – для характеристики совокупного человеческого капитала в масштабах национальной экономики.

Возможен и несколько иной вариант группировки: микроуровень (индивид, предприятие) и макроуровень (регион, национальная экономика) [19]. 
Необходимо помнить, что все эти уровни взаимосвязаны. Например, государство или предприятие вкладывает деньги в образование человека, но от этого выгоду получают как страна, фирма, так и сам человек, его семья (см. рис. 3.1).
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  Рис. 3.1. Уровни осуществления инвестиций в человеческий капитал.
В данном разделе мы остановимся на роли человеческого капитала на уровне предприятия. Предприятие – имущественный комплекс, включающий в недвижимость, движимое имущество, требования и долги, право на обозначение и исключительные права на интеллектуальную собственность и выступающий преимущественно как объект управления со стороны собственника (государства, местных органов власти, фирмы и т.д.) или владельца [54. С.24]. Специфическими признаками предприятия являются определенная обособленность, юридический статус, название предприятия и его организационно-правовая форма.
Значение человеческого капитала заметно увеличивается в наше время, когда происходят существенные перемены в самых разных сторонах жизни людей, возникает новый тип общества, которое называют постиндустриальным или информационным. Как утверждает П. Дракер [86], это общество не будет ни капиталистическим, ни социалистическим. По мнению ученого, это будет общество знаний, которые уже являются ключевым ресурсом, основной производительной силой. П. Дракер приходит к заключению, что в современную эпоху традиционные ресурсы, факторы производства (капитал, труд, земля) становятся второстепенными, а на первый план выходят знания. Поэтому за последние десятилетия в центр выдвигаются отрасли, касающиеся производства и распределения нематериальной продукции - знаний и информации. Именно в этой сфере и накапливаются основные богатства мира. 

По словам К. Хеннига, в возникающей сейчас «новой экономике», тесно связанной с информационной революцией, происходит резкое изменение соотношения между физическим и человеческим капиталом. «Решающим фактором стал человеческий капитал, его способность превращать информацию в знание. Физический капитал не исчез, но потерял свою доминирующую позицию» [29. С. 24]. Из отечественных авторов можно процитировать М.М. Критского: «Информационный тип рыночной экономики основан на воспроизводстве человеческого капитала и главным источником ее развития являются инвестиции в этот капитал» [44. С.6].

Как отмечает Л. Туроу [75], поскольку теперь все покупают одно и то же оборудование у одних и тех же глобальных поставщиков, технологии, которые могут дать фирме конкурентное превосходство, заключаются не в уникальном оборудовании, недоступном для конкурентов, а в умах работников фирмы, знающих, как использовать это оборудование особым или более интенсивным образом. Единственно важное имущество фирмы каждый день уходит к себе домой, независимо принимает решения, где применить свое умение, управляет усилиями, которые оно может поставить на службу фирме или нет, и этим имуществом нельзя владеть, если в мире нет рабства. Когда работник фирмы уходит, уникальные идеи и технологии фирмы автоматически переходят вместе с этим работником к новому предпринимателю. «Чем же станет капитализм, если он не сможет владеть стратегическими источниками собственного конкурентного преимущества?» - спрашивает Л. Туроу. И сам отвечает: «Появляется новый вид капитализма, в котором человеческий капитал является доминирующим фактором производства» [75. С. 330]. Это можно назвать «человеческим капитализмом», где предприниматель уже не должен быть собственником капитала или человеком, сосредоточенным на собирании капитала. Его внимание сосредоточено на собирании надлежащих человеческих мозгов. 
В. Матур в статье «Стратегия регионального экономического развития, основанная на человеческом капитале» [96] утверждает, что успешная долгосрочная стратегия  экономического развития должна основываться на накоплении человеческого капитала. Именно человеческий капитал стимулирует рост и развитие – как прямо, так и косвенно. Прямо он способствует росту объема знаний, что очень важно в современную информационную эпоху. Рост объема знаний работников способствует росту выпуска продукции, а фирмы развиваются, применяя на практике инновации. Косвенно, при более эффективном использовании работников и капитала остаются излишки на инвестирование в человеческий капитал, что опять приводит к росту и развитию, а значит препятствует возникновению кризисов на предприятии. 

Л. Туроу [103] считает, что человеческий капитал создается фирмами, т.к. они часто выступают в качестве самых эффективных производителей этого капитала. Фирмы считают прибыльным увеличение человеческого капитала занятого у них персонала, поскольку это ведет к росту выработки. Фирмы, стремящиеся к максимуму прибыли, обеспечивают обучение до тех пор, пока предельные доходы от обучения равны предельным издержкам на обучение. Если предельные доходы от обучения превышают предельные издержки, принимаются меры к расширению обучения, если же верно обратное, обучение свертывается.

На предприятии инвестиции в человеческий капитал приводят к росту прибыли предприятия за счет роста качества человеческого капитала. Последовательное формирование человеческого капитала и повышение эффективности его использования позволяет существенно повысить конкурентоспособность предприятия и может являться способом предотвращения кризисов. Таким образом, инвестиции в человеческий капитал можно рассматривать как метод антикризисного управления.
Некоторые авторы раскладывают человеческий капитал на различные составляющие. Т.Г. Мясоедова применяет аппарат теории вероятности к анализу человеческого капитала [58]. Она выделяет следующие элементы человеческого капитала: природные способности, здоровье, знания, мотивация, общая культура. Человеческий капитал, также как и все его составляющие являются вероятностными величинами (т.е. могут принимать значения от нуля до единицы). Предположим, пишет Т.Г. Мясоедова, что все элементы человеческого капитала являются независимыми событиями. В соответствии с правилом умножения независимых событий вероятность совместного наступления нескольких независимых в совокупности событий равна произведению вероятностей этих событий. Применительно к человеческому капиталу это означает, что 
Рчел.капитал  ~ Рприр.способности × Рздоровье × Рзнания × Рмотивация × Робщая культура,

где Рi – вероятностные величины составляющих человеческого капитала. 

Чем больше вероятностная величина каждой из составляющих человеческого капитала, тем больше сам человеческий капитал. Уменьшение любой из переменных приведет к уменьшению человеческого капитала в целом. Более того, увеличение одной из составляющих без соответствующего увеличения других будет приводить лишь к незначительному общему увеличению человеческого капитала. Вероятность существования высокого человеческого капитала зависит как от наличия всех его составляющих, так и от высокой вероятности существования каждой из них. Такой подход означает, что значительных результатов в развитии человеческого капитала можно добиться только при сбалансированных инвестициях во все его составляющие. 

Далее Т.Г. Мясоедова рассматривает человеческий капитал предприятия. Существуют три категории работников: рабочие, специалисты и служащие, руководители. Так как каждый человек может быть отнесен только к одной группе, события являются несовместимыми. Вероятность суммы несовместимых событий равна сумме их вероятностей. Применительно к человеческому капиталу предприятия это означает, что вероятностная величина человеческого капитала предприятия будет равна сумме вероятностных величин человеческого капитала каждого из его работников, т.е.,
Общий человеческий капитал (ЧК) предприятия = общий ЧК рабочих +

+ общий ЧК специалистов и служащих + общий ЧК руководителей
Для каждой категории работников должна быть продумана и реализована своя программа обучения и развития, но все они должны быть направлены на реализацию стратегической цели развития предприятия. Если перед каждым работником будет цель, поставленная в соответствии с общими стратегическими целями предприятиями, будут обеспечены условия для максимальной готовности работников к решению стоящих перед ними задач (при помощи постоянного пополнения знаний, создания безопасных и комфортных условий труда, выплаты адекватной заработной платы, создания возможности карьерного роста), то величина человеческого капитала предприятия будет расти. Следовательно, будет расти эффективность деятельности и конкурентоспособность предприятия.
Интересным направлением в области управления человеческим капиталом на предприятии может являться ABС-анализ. В его основе лежит принцип Парето (принцип 80/20), согласно которому небольшая доля причин или вкладываемых средств отвечает за большую долю результатов или получаемой продукции. Например, 20% клиентов дают 80% прибыли, 20% ассортимента товаров дают 80% объема продаж и т.д. ABC-анализ может использоваться при управлении запасами предприятия [7], в других областях менеджмента. Применительно к персоналу можно сказать, что 20% сотрудников приносят 80% пользы предприятию. Эти 20% - сотрудники группы A - наиболее производительны и ценны. В их развитие и вознаграждение инвестируются значительные средства, им создаются наиболее благоприятные условия для работы. Поскольку их не так много, на это потребуется не так много сил, но отдача от них будет достаточно высокой. Сотрудникам со средними результатами (B) создают  обыкновенные условия для работы, поощряют их на переход в категорию A. В сотрудников наихудшей группы С предприятие вообще не вкладывает средства, в лучшем случае устанавливает срок для повышения результативности деятельности, по истечению которого при необходимости увольняет работника [84]. Таким образом, при инвестировании в человеческий капитал нужно исходить из ценности, которую имеет тот или иной сотрудник для предприятия. С помощью ABC-анализа удается поделить персонал по данному критерию, а не по формальным характеристикам, как предлагает, например, Т.Г. Мясоедова. На наш взгляд, классификация «по вкладу» сотрудников более перспективна. Но при ее использовании возникает необходимость в критериях отнесения человека в ту или иную группу. Деление можно производить на основании непосредственных результатов деятельности, авторитета в коллективе, с помощью экспертной оценки и т.д.
Общая схема управления человеческим капиталом предприятия может выглядеть следующим образом (рис. 3.2) [19].
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Рис. 3.2. Схема управления человеческим капиталом предприятия.

На предприятии уже имеется некоторый человеческий капитал. Оценивается стоимость этого наличного человеческого капитала, а затем рассчитывается эффективность инвестиций в него. Если анализ показывает, что капиталовложения рентабельны, то принимается решение об их осуществлении. В результате инвестиций качество человеческого капитала повышается. Новый человеческий капитал является началом для следующего цикла управления им [19].

Еще бо́льшую роль человеческий капитал приобретает, когда кризиса избежать не удалось. На находящемся в кризисной ситуации предприятии усиливается напряженность в коллективе, что вызвано плохой информированностью сотрудников,

неопределенностью их положения, социальной незащищенностью [3]. Снятию морально-психологической напряженности способствует планомерная разъяснительная работа и психологическая подготовка к грядущим нововведениям. Важную роль играет предупреждение и разрешение конфликтов в коллективе.

В условиях кризиса кадровая политика предприятия сильно меняется, что является следствием ограниченности в финансовых средствах, неизбежности организационных преобразований. Основными задачами управления человеческим капиталом в кризисе являются следующие [27. С. 208]:

- формирование команды менеджеров, способных создать и реализовать программу выживания и последующего развития предприятия;

- сохранения ядра человеческого капитала предприятия: менеджеров, специалистов, рабочих, представляющих особую ценность для предприятия (сотрудников группы A);

- реструктуризация человеческого капитала из-за организационных преобразований, диверсификации производства и т.д.;

- снижение социально-психологической напряженности в коллективе;

- обеспечение социальной защиты и дальнейшего трудоустройства увольняемых работников.

В этом и предыдущих разделах была раскрыта важная роль человеческого капитала вообще и на предприятии в частности. Возникает необходимость оценки человеческого капитала для того, чтобы правильно осуществлять инвестиции в него. 

3.3. Взаимосвязь человеческого капитала и эффективности деятельности предприятия: опыт конкретных предприятий. 
В данном разделе мы остановимся на конкретных данных из практики, подчеркивающих роль человеческого капитала на предприятии. Многие крупные компании уже осознали важность инвестиций в человеческий капитал, их пользу для собственного процветания. Всемирно известное предприятие «Дюпон» объявило инвестиции в своих работников одним из четырех ключевых стратегических направлений развития. Крупнейшая компания на рынке  телекоммуникаций «Водафон» большое внимание уделяет своим работникам, их развитию и здоровью, обеспечивает безопасные условия труда. Французская компания «Юнилевер» считает, что социально ответственное ведение бизнеса, забота о здоровье и инвестиции в развитие своих работников – наиболее эффективные способы поддержки устойчивого развития [58]. Из отечественных компаний «Лукойл» вкладывает значительные средства в обучение и развитие сотрудников, обеспечение безопасных условий их труда, поддержание здорового образа жизни. 

 Лидеры крупного бизнеса активно участвуют не только в оценке ключевого персонала, но и в других связанных с людьми вопросах – приеме на работу, планировании карьеры, географическом перемещении, удержании персонала. Управление человеческим капиталом превращается в бизнес высшего руководства, именно на котором лежит груз ответственности за превращение сотрудников в ключевую производительную силу современной экономики. Джек Велш в 2000 г. в своем последнем обращении в качестве председателя компании «Дженерал Электрик» к акционерам написал: «Наш основной бизнес – это подбор, сохранение и развитие человеческого таланта» [84. C. 31]. Будучи первым руководителем, он лично участвовал в процессе оценки сотрудников и планировании их развития, что придавало данному процессу статус ключевого бизнес-процесса. Д. Велш тратил 30 дней своего рабочего времени в год на участие в обсуждении ключевых сотрудников предприятия. 
Руководитель предприятия и как таковой может иметь большую ценность для предприятия. Например, потеря Билла Гейтса не только дорого обошлась бы компании «Майкрософт», но могла бы в корне изменить ход революции в сфере коммуникаций. Зачастую уход ключевой фигуры может сильно пошатнуть положение компании на рынке. Поэтому нужно помнить, что человеческий капитал предприятия – это не только рядовые наемные работники но и топ-менеджеры. И даже собственники, если они используют свой личный человеческий капитал, принося прибыль предприятию. 
Р. Крок, основатель компании МакДоналдс, считал: «Вы хороши ровно настолько, насколько хороши люди, которых вы нанимаете» [84. C. 70]. Неслучайно система подбора кадров «МакДоналдс» базируется на жестком следовании принципу конкурентного отбора из большого числа претендентов. Например, при открытии в 1990 г. первого в СССР ресторана «МакДоналдс» в Москве нанятый персонал (630 человек) был отобран из 27 тыс. претендентов [16. С. 277]. В управлении сотрудниками «МакДоналдс» в России стал использовать те же принципы, что и в тысячах ресторанах по всему миру: «МакДоналдс – одна большая семья», «МакДоналдс заботится о жизни своих сотрудников во время и вне работы». Компания стала организовывать спортивные соревнования среди сотрудников, прогулки по Москве-реке, много внимания стала уделять обучению работников. 
В качестве примера как эффективное управление человеческим капиталом спасло предприятие от кризиса можно привести Нижегородский масложировой комбинат (НМЖК), где эффективное управление человеческим капиталом спасло предприятие от кризиса [80. C. 49]. В 1996 г. на НМЖК появился новый директор, под руководством которого комбинат, ранее находившийся на грани банкротства, приблизился к лидерам отрасли. По оценке нового директора, главная проблема заключалась в кадрах – никто не умел торговать в условиях рынка. Для реализации замыслов руководства требовалось большое количество продавцов, умеющих работать по-новому и способных конкурировать с западными производителями. Было произведено массовое обновление персонала НМЖК сначала в торговом отделе, а затем и на всем предприятии. В итоге кризиса удалось миновать. 

В другом примере из российской практики решалась задача управления человеческим капиталом  в период уже наступившего кризиса [20]. В августе 2001 г. управляющие группы МДМ пришли на ОАО «Волгоградский тракторный завод», который в то время испытывал серьезные сложности: отсутствие продаж, нехватка оборотных средств, кредиторская задолженность, в т.ч. по заработной плате. На первом этапе потребовалось стабилизировать деятельность предприятия, для этого выявлялись и мотивировались люди, от которых это зависело – продавцы основного товара и избыточных активов. На втором этапе антикризисного управления, когда ситуация относительно стабилизировалась, потребовались меры по реструктуризации предприятия. Было выделено 4 вида продукции завода: военная техника, сельскохозяйственная техника, металлургическая продукция, прочие услуги. Так возникла проблема поиска 4 менеджеров, способных возглавить каждый из этих бизнесов. Поскольку реформы осуществляются руками простых рабочих и служащих, на третьем этапе решалась задача информирования трудового коллектива о переменах на предприятии, вовлечения все большего числа работников в новые процессы на предприятии. Таким образом, на трех этапах выхода из кризиса были поставлены свои задачи в области управления человеческим капиталом. Их достижение способствовало выходу предприятия из кризиса.
Создатель концепции бенчмаркинга человеческого капитала, автор многочисленных работ по данной тематике, Я. Фитц-енц приводит пример, как нежелание обучать персонал привело к потере прибыли в одном универсаме [77]. В нем установили новую программу для кассовых аппаратов. Когда сотрудники попросили обучить их работать с программой, им просто дали руководство пользователя и велели изучить его. В итоге служащие мало что поняли в этом руководстве, им пришлось осваивать программу методом проб и ошибок в течение целых нескольких недель. Из-за неумения работать с программой продавцы часто называли покупателю не реальную цену товара, а ту, которая ошибочно высвечивалась на экране. Если называемая цена была ниже реальной, то покупатель с радостью расплачивался и уходил. В конце концов, убытки магазина составили сумму гораздо значительную той, в которую обошлось бы обучение сотрудников работе с программой. Приведенные выше примеры свидетельствуют о том, что нежелание работать с собственным персоналом, развивать его, приводит к негативным последствиям для предприятия.
Помимо «качественных» примеров, есть попытки количественно измерить роль инвестиций в человеческий капитал на предприятии. Институт человеческого капитала (Human Capital Institute) не только проводит исследования в данной сфере, но и консультирует предприятия в области управления их человеческим капиталом. Один из лидеров данной организации, Як Фитц-енц, предложил свою методику измерения человеческого капитала и эффективности инвестиций в него. Отдача от инвестиций измеряется с помощью пяти параметров: стоимость (количество вложенных денег), время, затраченное на выполнение работы, количество и качество выполненной работы, реакция сотрудника по поводу выполняемой работы [76]. Всего в качестве измерителей отдачи от инвестиций используются более 400 показателей деятельности предприятия. Многие транснациональные компании уже используют данную методику для управления человеческим капиталом и инвестициями в него. Недавно институт начал вести свою деятельность и в России. Некоторые крупные компании уже стали применять методику Я. Фитц-енца: Кока-Кола (Санкт-Петербург), ТНК-BP, МТС, РУСАЛ, РусТомато и др.
3.4. Количественный анализ взаимосвязи человеческого капитала и эффективности деятельности предприятий. 

Что касается непосредственной связи человеческого капитала и показателей эффективности деятельности, пионером в данной сфере стала компания Ватсон Вайатт (Watson Wyatt), которая разработала свою методику для оценки связи между человеческим капиталом и прибылью акционеров. Сначала оцениваются около 40 переменных, касающихся управления человеческим капиталом предприятия. Из этих переменных выводится индекс человеческого капитала (Human Capital Index). Значения этого индекса делятся на низкие (0-25), средние (26-75) и высокие (76-100). Далее устанавливается связь между показателем HCI и ростом стоимости акций предприятия. Такие исследования проводились с апреля 1996 г. и за первые 5 лет изучения общая зависимость управления человеческим капиталом и стоимости акций была следующая:  у предприятий с низким уровнем индекса человеческого капитала рост стоимости акций составил в среднем 21%, со средним уровнем индекса – 39%, и с высоким – 64% [83]. Данные представлены на рис. 3.3. Очевидно, что акции предприятий с высоким индексом человеческого капитала растут более высокими темпами, чем акции предприятий со средним и низким уровнем. 
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Рис 3.3. Связь индекса человеческого капитала и ростом стоимости акций (за 5 лет, с апреля 1996 г. по апрель 2001 г.)
Кроме того, были обнаружены связи между отдельными элементами системы управления человеческим капиталом и увеличением стоимости акций. Зависимость между улучшением одного из показателей HCI на 1% и ростом акционерной стоимости представлена в таблице 3.1 (на примере 500 компаний США). 
Таблица 3.1. Связь между элементами индекса человеческого капитала и повышением акционерной стоимости предприятия

	Элемент индекса человеческого капитала
	Увеличение акционерной стоимости

	Система премирования и отчетности
	16,5%

	Комфортная рабочая среда
	9,0%

	Найм и удержание персонала
	7,9%

	Система коммуникаций
	7,1%


Так, улучшение системы премирования и отчетности дает увеличение акционерной стоимости на 16,5%, повышение комфортности рабочей среды – на 9,0%. Благодаря совершенствованию системы найма и удержания персонала стоимость акций компании возрастает на 7,9%, и, наконец, улучшение внутрифирменных коммуникаций дает рост акционерной стоимости на 7,1%.
Используя свою методику, компания Ватсон Вайатт сначала исследовала 400 открытых компаний США и Канады, затем были добавлены 200 предприятий из Европы. В 2002 г. Ватсон Вайатт расширила базу исследовании, добавив еще 600 компаний Европы и 500 тихоокеанского региона [105]. Сейчас число изученных предприятий приближается к 2000, они расположены по всему миру, работают во всевозможных отраслях экономики. Так был эмпирически доказан интуитивно понятный тезис: «Люди – источник прибыли».
Другие практические исследования также показали связь между вложением в человеческий капитал и эффективностью работы предприятия в целом. По данным исследования Паттерсона, Уэста и др. [83, 62] существует связь между  отдельными факторами, касающимися управления людьми с одной стороны и производительностью труда и прибылью с другой. Результаты представлены в табл. 3.2. Вкладывая в людей, вы увеличиваете производительность труда, что в свою очередь ведет к увеличению прибыли. Так, повышение удовлетворенности работой приводит к увеличению прибыли на 5%, улучшение организационной культуры – к  росту прибыли на 10%, улучшение самой системы управления человеческим капиталом дает рост прибыли на 19%. Для сравнения наличие общей стратегии компании приводит лишь к 2% увеличению прибыли.

Таблица 3.2. Связь между инвестициями в элементы человеческого капитала и ростом производительности труда, прибыли предприятия
	Фактор
	Увеличение производительности
	Увеличение прибыли

	Удовлетворение работой
	16%
	5%

	Организационная культура
	29%
	10%

	Система управления человеческим капиталом
	18%
	19%


Хьюслид и Беккер [89] разработали индекс, характеризующий уровень внедрения высокоэффективных рабочих систем, и измерили его в 740 организациях. Согласно результатам ученых, при прочих равных факторах, чем выше значение данного индекса, тем выше эффективность деятельности предприятия. Увеличение системы управления человеческим капиталом на величину одного стандартного отклонения приводит к росту рыночной капитализации компании на $15000-60000 в расчете на одного сотрудника. Для фирмы с более 10000 служащих это увеличение рыночной стоимости составляет более полумиллиарда долларов. 
Важно, чтобы система управления человеческим капиталом вписывалась в общую стратегию предприятия (см. рис. 3.4) [89. С. 40]. Для повышения эффективности управления человеческим капиталом необходимо пересмотреть всю систему управления организацией, простое копирование опыта ведущих организаций не имеет эффекта.

[image: image21]
Рис 3.4. Взаимосвязь управления человеческим капиталом и рыночной стоимости предприятия.
Отправным пунктом в данной схеме служат стратегические цели предприятия. В зависимости от них разрабатывается система управления персоналом. Затем определяются навыки и умения, которыми должны обладать люди, разрабатывается система мотивации, организационная структура и др. Детальная проработка и модернизация сей системы управления человеческим капиталом приводит к тому, что люди начинают лучше выполнять свои функции. Это в конечном итоге приводит к росту прибыли и других финансовых показателей, что не может положительно сказаться на рыночной стоимости компании. 
Хьюслид и Беккер [89] обнаружили нелинейную связь между качеством системы управления человеческим капиталом и рыночной стоимостью предприятия в расчете на одного сотрудника (рис. 3.5). Из графика видно, что когда организация с очень низким качеством системы управления персоналом (до 20-го процентиля) предпринимает шаги для ее улучшения, то негативное влияние на рыночную стоимость компании нейтрализуется. Последующее незначительно улучшение системы управления человеческим капиталом приносит небольшой маржинальный вклад в стоимость предприятия. Наконец, после 60-го процентиля предприятие не только использует лучшие методы в управлении персоналом, но и начинает интегрировать их в общую операционную структуру предприятия. Здесь система управления человеческим капиталом снова дает большой прирост стоимости. Происходит это из-за синергетического эффекта применения лучших методов управления и перестройки самой структуры организации. Сама предприятие выходит на качественно новый уровень.  Таким образом наглядно показано, что вложения в персонал следует рассматривать не как затраты, а как инвестиции, имеющие отдачу и способствующие росту капитализации. Чтобы успешно вести бизнес, нужно делать успешными не только потребителей, но и сотрудников. 
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Рис 3.5. Зависимость между качеством системы управления человеческим капиталом и рыночной стоимостью предприятия
В нашей стране тоже предпринимались попытки измерить влияние «нематериальных» факторов на эффективность деятельности предприятия. Одна из таких попыток – работа В.А. Стояновой [73], в которой анализируется связь между организационной культурой и эффективностью деятельности предприятия. Ею были выделены элементы организационной культуры, которые измерялись на небольшой выборке предприятий Приморского края с помощью опросника. В качестве оценки эффективности деятельности предприятия были взяты производительность труда, рентабельность основной деятельности и рентабельность продаж. Далее проводился регрессионный анализ, в котором организационная культура являлась независимой, объясняющей переменной (x), а эффективность деятельности – зависимой, объясняемой (y). В результате были получены следующие уравнения: 
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где П – производительность труда, C – организационная культура предприятия;
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где R1 – рентабельность основной деятельности, C – организационная культура предприятия;
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где R2 – рентабельность продаж, C – организационная культура предприятия.
Проверка значимости полученных коэффициентов показала статистическую значимость на уровне 0,05. Таким образом, существует положительная связь между корпоративной культурой и эффективностью деятельности предприятия. Чем выше организационная культура, тем выше производительность труда, рентабельность основной деятельности и рентабельность продаж. 

Представляют интерес данные, полученные по отечественным компаниям. Так, Стокгольмской школой экономики проведено исследование московских и петербургских филиалов транснациональных компаний [94]. С помощью предварительного факторного анализа элементы системы управления человеческим капиталом были объединены в 3 фактора: развитие сотрудников, системы обратной связи,  вознаграждение/организация работы. В фактор «развитие сотрудников» вошли такие переменные как: обучение, продвижение внутри организации, планирование карьеры, гарантия занятости. Обратная связь включает в себя систему коммуникации в организации, работа с жалобами и конфликтами персонала, изучение мнений людей. Третий фактор «вознаграждение/организация работы» объединил следующие переменные: оценка персонала, оплата труда, работа в команде, коллегиальное принятие решений, взаимодействие между отделами. 
Помимо этого, было произведено разделение на управленческий персонал и всех остальных сотрудников. В итоге получилось 6 переменных (3 фактора для двух групп сотрудников), еще одной была согласованность стратегии управления человеческим капиталом с общей стратегией предприятия (Важность данного аспекта подчеркивают и зарубежные авторы (см. рис. 3.4). В качестве контрольных переменных учитывалось следующее: стаж работы филиала в России, количество сотрудников, страна материнской компании (США или Западная Европа). Далее проверялось наличие связи между этими факторами и эффективностью работы фирмы. Коэффициенты корреляции даны в табл. 3.3. (Общую корреляционную таблицу между всеми переменными см. в Приложении 1). 
Таблица 3.3. Корреляция между факторами управления человеческим капиталом и эффективностью работы предприятия
	
	Переменные
	Коэффициент корреляции

	1
	Управлен-ческий персонал
	Развитие
	0,476**

	2
	
	Обратная связь
	0,289**

	3
	
	Оплата / организация работы
	0,403**

	4
	Неуправлен-ческий

персонал
	Развитие
	0,443**

	5
	
	Обратная связь
	0,535**

	6
	
	Оплата / организация работы
	0,321**

	7
	Согласованность стратегии управления людьми с общей стратегией предприятия
	0,269*

	8
	Стаж работы в России
	0,166

	9
	Логарифм количества сотрудников
	0,330**


*p<,05    **p<,01
Статистически значимая связь с эффективностью работы предприятия получилась у всех переменных, касающихся факторов управления человеческим капиталом – как управленческого, так и неуправленческого персонала. Наибольшее значение для эффективной работы предприятия имеет обратная связь с сотрудниками, не являющимися руководителями (r=0,535, p<0,01). Также большое значение имеет развитие персонала – как руководителей (r=0,476, p<0,01), так и остальных сотрудников (r=0,443, p<0,01).

Стаж работы филиала в России существенного влияния на показатели деятельности не оказывает, также как факт, находится ли материнская компания в США или Европе. Между количеством сотрудников филиала и эффективностью его работы есть положительная статистически значимая связь. 
В регрессионном анализе в качестве зависимой переменной была взята эффективность работы предприятия, а в качестве независимых переменных те же, что и в корреляционном анализе. Стандартизированные коэффициенты регрессии даны в табл. 3.4, в которой в одном столбце коэффициенты для управленческого персонала, а в другом – для неуправленческого. Для менеджеров влияние на эффективность работы филиала оказывают следующие факторы: количество сотрудников, согласованность стратегии управления человеческим капиталом с общей стратегией предприятия, инвестиции в развитие менеджеров, обратная связь. Для неуправленческого персонала значимыми оказались: количество сотрудников, инвестиции в развитие неуправленческого персонала, его оплата труда и организация работы. Все связи положительны и статистически значимы.

Таблица 3.4 Стандартизированные коэффициенты регрессии
	Независимые переменные
	Управленческий персонал
	Неуправленческий персонал

	Логарифм количества сотрудников
	0,222*
	0,163*

	Стаж работы в России
	0,113
	0,064

	Страна материнской компании - США
	0,144
	0,124

	Согласованность стратегии управления людьми с общей стратегией предприятия
	0,192*
	0,069

	Развитие
	0,221*
	0,245*

	Обратная связь
	-0,201*
	0,073

	Оплата / организация работы
	-0,040
	0,352****

	R2
	0,339
	0,379

	Adjusted R2
	0,287
	0,330

	F
	6,519****
	7,768****

	N
	101
	101


              *p<,05  ****p<,001
Аналогичные исследования о связи управления человеческим капиталом и эффективностью работы предприятия проводились и другими учеными. Например,  была получена статистически значимая положительная связь между вложениями в обучение персонала и эффективностью деятельности предприятия (исследования Хьюслида и Делани, Коха и Макграфа). Положительная связь также есть между гарантией занятости, которую дает предприятие работнику, и эффективностью работы самого предприятия (по данным Дэлери и Доти). 

Приведенные примеры конкретных предприятий, а также полученные эмпирические результаты однозначно свидетельствуют о наличии положительной связи между инвестициями в человеческий капитал и эффективностью деятельности предприятия. Количественные исследования проводили целые фирмы и институты, собирая информацию в разных странах  в сотнях компаний. Понятно, что в рамках дипломной работы небольшими силами невозможно собрать такой массив информации. Тем не менее, предпринята попытка еще раз подтвердить гипотезу дипломного исследования, используя данные статистики. Воспользуемся базой данных по промышленным предприятиям России, которая содержит информацию о более чем 20000 предприятий. В частности, база содержит объем произведенной продукции за отчетный период, среднесписочную численность персонала, численность производственного персонала, прибыль и другие показатели. Поскольку имеющиеся данные не предназначены напрямую для целей нашего исследования, они лишь косвенно могут подтвердить нашу гипотезу.
Уравнение двумерной регрессии, где y - прибыль, x – средняя зарплата производственного персонала, выглядит следующим образом:
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При этом результат статистически значим (Sig=0,000). Таким образом, увеличение зарплаты производственного персонала ведет к росту прибыли предприятия. 

Также существует статистически значимая связь между зарплатой производственного персонала и объемом произведенной продукции:
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где y - объем произведенной продукции, x - зарплата производственного персонала.
Уравнения регрессии со статистически значимыми коэффициентами также получены и для зарплаты всего персонала и объемом произведенной продукции:
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где y - объем произведенной продукции, x - зарплата всего персонала предприятия.
Таким образом, результаты регрессионного анализа показали, что увеличение зарплаты может приводить к повышению показателей деятельности предприятия, в частности, объема продаж и прибыли. Данный вывод, хоть и косвенно, но служит еще одним доказательством о наличии связи между инвестициями в человеческий капитал и эффективностью деятельности предприятия.
Выводы

Антикризисное управление – это система управления предприятием, направленная  не только на устранение негативных показателей деятельности предприятия, но и на их предотвращение. Последовательное формирование человеческого капитала и повышение эффективности его использования позволяет существенно повысить конкурентоспособность предприятия и может являться способом предотвращения кризисов. В работе приведены примеры на данную тему конкретных предприятий из реальной хозяйственной жизни. Также установлена количественная зависимость между инвестициями в человеческий капитал и показателями эффективности деятельности предприятия, которая исследована с применением корреляционного и регрессионного анализа. Использован практический опыт других исследователей, также проведены самостоятельные расчеты с применением статистических данных по более чем двадцати тысячам отечественных предприятий. Результаты всех расчетов однозначно показывают положительную статистически значимую связь между инвестициями в человеческий капитал и эффективностью деятельности предприятия, что подтверждает исходную гипотезу данной работы. Таким образом, инвестиции в человеческий капитал можно рассматривать как инструмент антикризисного управления, т.к. они приводят к повышению эффективности деятельности предприятия.
Заключение

Под человеческим капиталом понимают экономическую категорию, представляющую собой совокупность созидательных способностей, личных качеств и мотивации индивидов, находящихся в их собственности, накапливаемых за счет инвестиций, используемых в национальном хозяйстве в течение определенного периода времени с целью получения ими будущего дохода и содействующих росту национального богатства.
Теория человеческого капитала возникла  в 60-х гг. XX в., но ее предпосылки можно найти еще в трудах классиков политической экономии. Появление и развитие теории связано с переходом общества к постиндустриальной эпохе, повышением роли человека в современном мире. 
Одно из важных положений теории человеческого капитала заключается в том, что его увеличение находится среди главных причин экономического развития, поскольку человеческий капитал составляет значительную часть благосостояния общества. Человеческий капитал является основополагающим фактором экономического роста страны. Именно он способен обеспечить конкурентоспособность государства в долгосрочной перспективе. 

Существует большое количество подходов к оценке человеческого капитала, самым распространенным среди которых является метод дисконтирования будущего дохода от человека. Несмотря на это, на данный момент нет научно обоснованного, общепринятого способа экономически оценить человеческий капитал. Целостная экономическая оценка человека как одного из факторов производства – это предмет научных исследований в будущем. 

Человеческий капитал формируется с помощью инвестиций в него. Под инвестициями в человеческий капитал мы понимаем все затраты на персонал предприятия. Главным доводом в пользу таких капиталовложений является то, что затраченные средства могут окупиться за счет увеличения производительности труда и таким образом быть оправданными. На предприятии инвестиции в человеческий капитал приводят к росту прибыли предприятия за счет роста качества человеческого капитала. Последовательное формирование человеческого капитала и повышение эффективности его использования позволяет существенно повысить конкурентоспособность предприятия и может являться способом предотвращения кризисов. В работе приведены примеры на данную тему конкретных предприятий из реальной хозяйственной жизни. Также установлена количественная зависимость между инвестициями в человеческий капитал и показателями эффективности деятельности предприятия, которая исследована с применением корреляционного и регрессионного анализа. Использован практический опыт других исследователей, также проведены самостоятельные расчеты с применением статистических данных по более чем двадцати тысячам отечественных предприятий. Результаты всех расчетов однозначно показывают положительную статистически значимую связь между инвестициями в человеческий капитал и эффективностью деятельности предприятия, что подтверждает исходную гипотезу данной работы. Таким образом, инвестиции в человеческий капитал можно рассматривать как инструмент антикризисного управления, т.к. они приводят к повышению эффективности деятельности предприятия. 
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Приложение
	№
	Переменные
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	1
	Эффективность работы предприятия
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	2
	Управлен-ческий персонал
	Развитие
	,476**
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	3
	
	Обратная связь
	,289**
	,450**
	
	
	
	
	
	
	
	

	4
	
	Оплата / организация работы
	,403**
	,581**
	,421**
	
	
	
	
	
	
	

	5
	Неуправлен-ческий

персонал
	Развитие
	,443**
	,775*
	,525**
	,519**
	
	
	
	
	
	

	6
	
	Обратная связь
	,535**
	,420**
	,723**
	,503**
	,480**
	
	
	
	
	

	7
	
	Оплата / организация работы
	,321**
	,494**
	,511**
	,725**
	,682**
	,518**
	
	
	
	

	8
	Согласованность стратегии управления людьми с общей стратегией предприятия
	,269*
	,204*
	,220*
	,071
	,265**
	,328**
	,138**
	
	
	

	9
	Стаж работы в России
	,166
	,175
	,331**
	,205*
	,157
	,232*
	,115*
	,030
	
	

	10
	Логарифм количества сотрудников
	,330**
	,360**
	,332**
	,147
	,260*
	,303**
	,109
	,068
	-,025
	

	11
	Страна материнской компании - США
	,187
	,77
	-,042
	-,041
	,062
	,121
	,064
	,050
	-,071
	,042

	
	Среднее
	2,62
	3,26
	2,77
	3,92
	3,15
	2,01
	3,17
	2,63
	12,20
	1,33

	
	Среднеквадратическое отклонение
	0,78
	0,95
	1,06
	1,10
	0.92
	1,01
	0,90
	1,30
	9,23
	,047


*p<,05    **p<,01
Стратегические коммерческие планы





Система управления персоналом





Навыки персонала, мотивация персонала, организационная структура








Продуктивность, креативность, инициатива персонала





Улучшенное выполнение работы





Прибыль и рост организации





Рыночная стоимость








Накопленный человеческий


капитал








Оценка стоимости человеческого


капитала





Оценка эффективности инвестиций в человеческий


капитал








Инвестиции в развитие человеческого


капитала








Формирование человеческого


капитала
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