
  

АУДИТ И ФИНАНСОВЫЙ АНАЛИЗ 3’2014 
 

248 

7.7. ОЦЕНКА ПЕРСОНАЛА В 
РАМКАХ ВНУТРЕННЕГО АУДИТА 

ЧЕЛОВЕЧЕСКИХ РЕСУРСОВ 
ПРЕДПРИЯТИЯ  

Счисляева Е.Р., д.э.н., проф., директор школы 
«Международная высшая школа управления»;  

Арфае А.В., к.э.н., доцент школы «Международная 
высшая школа управления»;  

Гарбузюк И.В., старший преподаватель, аспирант 
«Международная высшая школа управления» 

Инженерно-экономический институт, 
Санкт-Петербургский государственный  
политехнический университет 

 

Перейти на Главное МЕНЮ 
Вернуться к СОДЕРЖАНИЮ 
 

В статье разработан оригинальный подход к оценке персонала в 
рамках внутреннего аудита человеческих ресурсов предприятия, ос-
нованный на применении коэффициента Тобина к анализу социальной 
ответственности предприятия в области управления персоналом. 

 
Одним из главных факторов повышения конкуренто-

способности компаний становится решение проблемы 
привлечения, эффективного использования и удержания 
квалифицированного персонала. В системе управления 
человеческими ресурсами предприятия немаловажное 
место занимает аудит персонала, основная цель которо-
го заключается в оценке эффективности использования 
человеческих ресурсов предприятия сторонними, неза-
висимыми аудиторами. Основные параметры аудита по 
функциям управления персоналом должны охватывать 
весь спектр системы управления человеческими ресур-
сами предприятия. Исходя из этого, мониторинг в обла-
сти персонала, проводимый аудиторами, охватывает 
огромный круг вопросов, по которым должны проводить-
ся периодический сбор, обобщение, анализ кадровой 
информации, а также выработка конкретных рекоменда-
ций для принятия стратегических и тактических решений 
руководством предприятия. 

В современной науке и практике аудит персонала в 
большинстве случаев вынесен за рамки функциональ-
ной ответственности предприятия и при этом является 
составной частью социального аудита. На наш взгляд, 
формирование системы внутреннего аудита человече-
ских ресурсов предприятия, в непосредственной взаи-
мосвязи с внешним социальным аудитом, способству-
ет повышению эффективности системы управления 
персоналом, использования человеческих ресурсов 
предприятия, снижению затрат на проведение внеш-
ней социально-трудовой аудиторской проверки. 

Внутренний аудит персонала, по нашему мнению, 
представляет собой связующее звено между системой 
управления человеческими ресурсами предприятия и 
социальным аудитом.  

Таким образом, систему внутреннего социального 
аудита необходимо рассматривать с одной стороны 
как подсистему системы социального аудита, с другой 
стороны – как подсистему системы управления чело-
веческими ресурсами предприятия. 

Одной из основных задач, которая стоит перед со-
временным предприятием в целом и перед его систе-
мой внутреннего аудита человеческих ресурсов в част-
ности, является оценка персонала предприятия. Де-

тальный анализ состояния системы управления пер-
соналом предприятия, проводимый в рамках внут-
реннего аудита человеческих ресурсов, в большинстве 
случаев основан на общепринятых показателях оценки 
персонала. Ряд показателей анализа обеспеченности 
предприятия человеческими ресурсами также входит и 
в систему оценки социальной ответственности пред-
приятия. Показатели анализа состояния человеческих 
ресурсов, такие как структура численности, качествен-
ные и количественные характеристики персонала, пока-
затели движения кадров, производительности труда, 
заработной платы и социального обеспечения, отража-
ют как текущее состояние системы управления персо-
налом, так и дают довольно четкое представление о 
качественных и количественных характеристиках пер-
сонала. При этом данные показатели не отражают кон-
курентоспособности персонала, а главное, на наш 
взгляд, они не характеризуют привлекательность пред-
приятия с точки зрения социальной ответственности в 
области управления человеческими ресурсами.  

В современной науке на сегодняшний день отсут-
ствует единое мнение о понятии «конкурентоспособ-
ность персонала», а следовательно, и единое опреде-
ление данного понятия.  

Сотникова С.И. рассматривает конкурентоспособ-
ность персонала как конкурентоспособность отдельных 
работников и их групп, и в значительной мере, зависит 
от механизма функционирования человеческих ресур-
сов в производственно-коммерческом процессе [6, 5].  

В трактовке Грошелевой Е.Г. конкурентоспособность 
персонала представляет собой способность рабочей 
силы реализовать совокупность личностных, профес-
сиональных и деловых качеств, которые характеризу-
ют ее как специфические особенности и способности 
удовлетворить требования работодателя [4, 5].  

Сапиженко В.В. трактует данное понятие как инте-
гративное качество персонала, обеспечивающее реа-
лизацию факторов успеха предприятия на рынке това-
ров и услуг. Интегративность конкурентоспособности 
проявляется в тесном взаимодействии личностных, 
профессиональных, квалификационных свойств пер-
сонала [7, 5].  

Представленные подходы к определению понятия 
«конкурентоспособность персонала» разнообразны и 
отражают различные аспекты формирования и разви-
тия человеческих ресурсов предприятия. Первый под-
ход рассматривает индивидуальность свойств персо-
нала, второе определение основано на возможности 
эффективной самореализации с ориентацией на тре-
бования работодателя. В третьем подходе представ-
лена обещающая характеристика персонала, способ-
ствующая достижению экономической эффективности 
предприятия [5].  

На наш взгляд, каждое из представленных опреде-
лений имеет право на существование. В каждом из них 
в различной мере отражается социальная привлека-
тельность предприятия на рынке труда.  

В современной науке привлекательность предприятия, 
в основном, определяется, с одной стороны, личностны-
ми качествами руководителя, стилем его работы, воз-
можностью сотрудников в большей мере проявить свой 
творческий потенциал. С другой стороны, высокой про-
изводственной отдачей в рамках корпоративной культу-
ры, строгим следованием регламентам в плане работы с 
персоналом [3]. На наш взгляд, такой подход отражает 

___АФА_Дайджест.doc
fin_2014_31_rus_00_00_Cod%20(001-007)%20(07)%20.doc


  

Счисляева Е.Р., Арфае А.В., Гарбузюк И.В. ВНУТРЕННИЙ АУДИТ ЧЕЛОВЕЧЕСКИХ РЕСУРСОВ 
 

249 

лишь часть данного явления и учитывает интересы руко-
водителей и персонала предприятия. При этом, в совре-
менных условиях, привлекательность предприятия за-
трагивает интересы не только представленных катего-
рий, но и собственников, инвесторов, потенциальных 
работников, государства. Расширение круга заинтересо-
ванных лиц связано с развитием концепции социальной 
ответственности бизнеса, которая на сегодняшний мо-
мент является одним из основных аспектов развития со-
временного предприятия, деятельность которого направ-
лена на повышение конкурентоспособности и эффектив-
ности хозяйственной деятельности.  

Под социальной привлекательностью предприятия 
авторы данной статьи подразумевают совокупность 
объективных и субъективных характеристик объекта, 
обуславливающих потенциальный спрос на человече-
ские ресурсы. Объектом в данном случае в узком 
смысле является предприятие. В более расширенном 
понимании объектом является система управления 
человеческими ресурсами предприятия, на основе 
развития которой потенциальный кандидат делает вы-
бор в отношении данного предприятия. Либо, в этом 
же случае, сохраняет свою лояльность к нему и повы-
шает уровень своей вовлеченности в трудовые про-
цессы. Спросом в данном случае будет являться удо-
влетворение потребностей предприятия в высококва-
лифицированных ресурсах. 

В случае, когда работник осуществляет свою дея-
тельность на предприятии, социальная привлекатель-
ность предприятия является свойством самого пред-
приятия. Если же мы рассматриваем случай потенци-
ального кандидата на вакантную должность, то 
социальная привлекательность предприятия рассмат-
ривается как характеристика предприятия.  

При таком подходе можно проследить прямую зави-
симость конкурентоспособности предприятия от конку-
рентоспособности его персонала. В условиях кадрово-
го дефицита специалистов, который наблюдается в 
нашей стране уже на протяжении достаточно долго 
периода времени, борьба предприятий за высококва-
лифицированные ресурсы обостряется. Конечно же 
для потенциальных кандидатов привлекательность 
того или иного работодателя определяется его ими-
джем и положением на рынке. При этом обеспечение 
трудовой жизни работника является важным факто-
ром. Предоставление информации, не только каче-
ственной, описательной, но и количественной, оце-
ночной, на наш взгляд, позволит повысить вероят-
ность выбора квалифицированным специалистом 
наиболее приемлемого для него работодателя.  

Оценка персонала в рамках внутреннего аудита, от-
крытая информация аудиторской проверки о состоянии 
персонала и показателях его состояния на предприятии, 
могут способствовать повышению лояльности работни-
ков к предприятию, снижению уровня текучести кадров. 
Предоставление данной информации позволит руко-
водству предприятия повысить эффективность как вы-
явления «узких мест» в области управления персона-
лом, так и выработке наиболее эффективных решений 
в данной области, наваленных на повышение эффек-
тивности системы управления. Следовательно, данный 
аспект позволит упрочить стабильности и улучшить по-
ложение предприятия на рынке.  

Немаловажным аспектом является взаимосвязь ин-
вестиционной привлекательности и конкурентоспособ-

ности предприятия с конкурентоспособностью персо-
нала и социальной привлекательностью предприятия 
для инвесторов.  

Руководство предприятия, исходя из современной кон-
цепции управления человеческими ресурсами, осу-
ществляет инвестиции в человеческие ресурсы, их фор-
мирование и развитие. Инвесторы при этом видят конеч-
ные показатели трудовой деятельности, численность 
персонала и затраты на персонал, но рассмотреть ситуа-
цию по привлекательности предприятия в области кад-
ровой политики на рынке достаточно затруднительно. 
Следовательно, достаточно сложно представить соот-
ветствие системы управления человеческими ресурсами 
современным требованиям. Результаты оценки персона-
ла в рамках внутренней аудиторской проверки позволят 
предоставить информацию о социальной привлекатель-
ности предприятия на рынке, как руководству предприя-
тия, так и собственникам и инвесторам. 

В современной науке разработаны достаточно чет-
кие показатели инвестиционной привлекательности 
предприятия, остается вопрос о значение человече-
ских ресурсов и инвестиций в предприятие с точки 
зрения системы управления персоналом.  

В современном обществе интеллектуальный капитал 
становится основой богатства. Именно он определяет 
конкурентоспособность экономических систем, выступает 
ключевым ресурсом их развития. Интеллектуальный ка-
питал как термин в широком смысле часто используется 
для обозначения нематериальных активов, без которых 
компания теперь не может существовать [1]. 

Для оценки интеллектуального капитала на сего-
дняшний день разработано большое количество раз-
личных методов, которые различаются как по набору 
расчетных показателей, так и по качественным харак-
теристикам. Одним из показателей, которые, по мне-
нию ряда исследователей, можно применять к оценке 
персонала, является коэффициент Тобина. 

Данный коэффициент используется для интегральной 
стоимостной оценки величины интеллектуального капи-
тала. Коэффициент Тобина представляет собой отно-
шение рыночной цены компании к цене замещения ее 
реальных активов (зданий, сооружений, запасов и др.). 
Рыночная цена компании может быть определена на 
основе данных о капитализации фирмы, которые осно-
вываются на оценках фондового рынка [1, 8].  

По мнению исследователей, коэффициент Тобина 
может быть распространен на любой актив (ресурс), в 
том числе на персонал [2, 8]. 

Проведение оценки персонала, применением коэф-
фициента Тобина осуществляется путем сопоставле-
ния средней заработной платы определенной группы 
(по должностям) персонала с величиной средней за-
работной платы данной группы, которая существует на 
рынке[8]: 

КТгр = ЗПгп/ЗПгр,  (1) 

где 
КТгр – коэффициент Тобина группы персонала; 
ЗПгп – средняя заработная плата группы персонала 

на предприятии; 
ЗПгр – средняя заработная плата группы, существу-

ющая на рынке. 
Средний коэффициент Тобина при оценке персонала 

предприятия рассчитывается как сумма произведения 
численности персонала определенной группы и соот-
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ветствующего группе коэффициента в соотношении с 
общей численностью персонала предприятия[8]: 

КТп = Σ (Чгр* КТгр) / Ч, (2) 

где 
КТп – средний коэффициент Тобина при оценке пер-

сонала предприятия; 
Чгр – численность персонала группы; 
Ч – численность персонала предприятия. 
Если коэффициент Тобина больше единицы, то каче-

ственный уровень персонала предприятия выше сред-
нерыночного уровня, и рынок труда не может дать за-
мену персоналу достаточно быстро. Если же коэффи-
циент меньше либо равен единице, то качественный 
уровень персонала ниже среднерыночного уровня, и 
рынок труда может дать замену персоналу достаточно 
быстро при высокой безработице и медленнее при низ-
кой безработице [8, 2].  

При этом заработная плата не является единствен-
ным показателем, отражающим в полной мере, как 
оценку персонала предприятия, так и его социальную 
привлекательность на рынке. Аналогичным образом 
представляется возможным расчет коэффициента То-
бина исходя из стоимости социального пакета, кото-
рый существует на предприятии, в сравнении со стои-
мостью социального пакета в отрасли. В данном слу-
чае сопоставление стоимости социального пакета 
должно осуществляться именно в рамках отрасли в 
силу того, что величина затрат на социальный пакет 
зависит от условий труда. Расчет коэффициента про-
исходит аналогично ранее рассмотренному алгоритму.  

На наш взгляд, применение данного показателя для 
оценки человеческих ресурсов обосновано и необходимо 
в силу того, что она дает представление о социальной 
привлекательности предприятия в отношении социаль-
ного обеспечения и уровня заработной платы. Кроме 
теоретических исследований и западной практики оценки 
персонала данный показатель находит свое отражение и 
в налоговой политике Российской Федерации.  

Федеральной налоговой службой РФ (ФНС РФ) разра-
ботаны 12 критериев по оценке риска проведения выезд-
ной налоговой проверки. Данные критерии указаны в 
Концепции системы планирования выездных налоговых 
проверок, утвержденной приказом ФНС РФ от 30 мая 
2007 г. №ММ-3-06/333@, а с учетом изменений от 14 ок-
тября 2008 г. №ММ-3-2/467. Одним из критериев оценки 
риска является выплата среднемесячной заработной 
платы на одного работника ниже среднего уровня по ви-
ду экономической деятельности в субъекте РФ.  

Применяя данный критерий оценки персонала пред-
приятия в рамках внутреннего аудита, можно рекомен-
довать рассчитать коэффициент Дж. Тобина по сопо-
ставлению общих расходов на персонал предприятия. 
В данном случае происходит сопоставление общих 
расходов на персонал рассматриваемого предприятия 
(фонд оплаты труда, социальные отчисления, допол-
нительные выплаты) к общим расходам на персонал 
предприятий: 
 по отрасли; 

 по региону; 

 по стране.  

На основе проведенного анализа различных подходов 
к оценке персонала в рамках внутреннего аудита челове-
ческих ресурсов предприятия нами предлагается ввести 
новый показатель для расчета рентабельности труда. 
Рентабельность труда представляет собой соотношение 

чистой прибыли предприятия к издержкам связанным с 
персоналом предприятия, что позволит оценивать отдачу 
на капитал, вложенный в персонал. Актуальность введе-
ния этого показателя обусловлено практикой мероприя-
тий налогового контроля, а, следовательно, и деловой 
практикой на основе юридически правильного ведения 
деятельности. В соответствии с Концепцией системы 
планирования выездных налоговых проверок, еще одним 
критерием оценки является значительное отклонение 
уровня рентабельности (по данным бухгалтерского учета 
от уровня рентабельности для данной сферы деятельно-
сти по данным статистики). Приказом ФНС Ф от 22 сен-
тября 2010 г. №ММВ-7-2/461 налоговые инспекторы при-
нимают решения о проведении проверок, если рента-
бельность или нагрузка меньше среднеотраслевой более 
чем на 10%. Стоит отметить, что в отношении рента-
бельности труда такие параметры не определены. При 
этом соблюдение финансовой безопасности и социаль-
ной ответственности предприятия требует от него, на се-
годняшний день, учета данного фактора.  

На наш взгляд, расширение оценочной составляющей 
системы внутреннего аудита персонала будет способ-
ствовать повышению эффективности оценки системы 
управления персоналом предприятия и разработке бо-
лее адекватных, рациональных и эффективных меро-
приятий, направленных на совершенствование системы 
управления.  
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РЕЦЕНЗИЯ 
Статья доктора экономических наук, профессора, директора Междуна-

родной высшей школы управления, заведующего кафедрой «Междуна-
родный бизнес» Инженерно-экономического института Санкт-Петер-
бургского государственного политехнического университета Счисляевой 
Елены Ростиславовны, кандидата экономических наук, доцента Междуна-
родной высшей школы управления, Инженерно-экономического института, 
Санкт-Петербургского государственного политехнического университета и 
старшего преподавателя, аспиранта Международной высшей школы 
управления, Инженерно-экономического института, Санкт-Петербургского 
государственного политехнического университета Гарбузюка Ивана Вла-
димировича подготовлена авторами на основании обобщения результатов 
исследования в области внутреннего аудита системы управления челове-
ческими ресурсами, которые были реализованы в ряд теоретических по-
ложений по оценке персонала в рамках системы внутреннего аудита чело-
веческих ресурсов предприятия, во взаимосвязи с социальной ответствен-
ностью бизнеса.  

Актуальность темы обусловлена тем, что в последнее время вопро-
сы аудита персонала и разработки в этой сфере являются востребо-
ванными в теории и практике управления человеческими ресурсами, 
что обусловливает постановку задачи повышения эффективности си-
стемы управления человеческими ресурсами.  

Научная новизна и практическая значимость. 
В статье рассмотрен подход к оценке персонала предприятия в 

рамках системы внутреннего аудита человеческих ресурсов, который 
можно назвать «инвестиционным». Авторами статьи применены мето-
ды оценки интеллектуального капитала к оценке персонала предприя-
тия. Наряду с этим предложена авторская трактовка понятия «соци-
альная привлекательность предприятия», основанная на взаимосвязи 
конкурентоспособности предприятия и конкурентоспособности персо-
нала предприятия. Практическая значимость работы заключается в 
возможности применения оценки, предложенной в работе для форми-
рования эффективных программ диагностики и оценки состояния си-
стемы управления персоналом через формирование системы внут-
реннего аудита человеческих ресурсов. 

Оригинальным является введение авторами в число рассматривае-
мых показателей коэффициента интегральной стоимостной оценки 
величины интеллектуального капитала Тобина. Известным американ-
ским ученым Дж. Тобином была усовершенствована современная 
портфельная теория, исходящая из теории портфеля Г. Марковица. В 
1969 г. Дж. Тобин ввел соотношение рыночной стоимости акций к ба-
лансовой стоимости акций компании, которое может применяться к 
оценке недооцененности или переоцененности человеческих ресурсов 
компании относительно рыночной стоимости такого вида активов на 
рынке. Такую же инвестиционную направленность имеет авторский 
показатель рентабельности труда в компании, который позволяет 
оценить эффективность вложения инвестиций в персонал в расчете 
на получаемую чистую прибыль от используемых человеческих ресур-
сов компании. 

Заключение: рецензируемая статья отвечает требованиям, предъ-
являемым к научным публикациям, и может быть рекомендована к 
публикации в журнале «Аудит и финансовый анализ». 
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