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так вазы11аемые модели 81<Тивов (или •затратные•) и модеmi полезнос­

ти . Первые uредполаrают ведение учета затра.т на капитал (по аналогии 

с основным капиталом) и его амортизацию; вторые - непосредствен­

ную оценку эфф кта тех или ивых и.нв стиций. 
В основу л рвоrо подхода взята обычвая схема бухгалтерского уче­

та основного капитала, переработанпая применительно к особеRНостям 

трудового потенциала. В специальных счетах по разнообразному пере­

чяю учиты.ааются затраты на человеqе кие ресурсы, которые в зависи ­

мости от содержания либо рассматриваются J<ак долгосрочные вложе­

ния, увеличивающие размер фуккциов:ирующего трудовоrо потенциа­

ла, л.ибо сппсываютсsr как потери. Устанавливается нормативный срок 

амортизации. 'Уход цеНRого работв:и:ка из-за болезни до истечеJtия сро­

ка амортизации затраченных на него средств, преждевременвая смерть 

работника арираввиваются к потере капитала. Описавиая методика 
учета затрат КШJитапа получила название •хронологическая модель 

затрат• (tlistorica! со t rnodel) . ' 
В последпее время фирмы обращают все больше внимания на моде­

ли nолезвости (utility models). С и.х nомощъю можно оцев:итъ Эl<овоми­
ческие последствия изменевяя трудового поведения работни:ков в ре­

зультате тех или иных мероприятий. РазJLНЧ11!:я в ценности обусловлены 

характером должности и ~шдивидуалъвьО\fИ ра.злич:иями рабо'МUfКов, 

занимающих одиваJ<овую должвость. При этом. используются два ос­

flовных подхода - аядивидУальвый и колле.кт.и.вный. В первом случае 
измеркется ценность каждого сотрудв:ина путем оаределения ожидае­

мого дохода оргав:изации от его работы. Во вни:..чавие принимаются про­

изводителъвость труда, перемещаемостъ, возможность карьерного рос­

та, вероятная. продолжительность работы в организации. 
Во втором случа.е исходят из того, что трудовые ресурсы предприя­

тия представляют единый комплекс (коллекти:в) и должяы оцениваться 

в целом исходя из ф1U<торов, классифицируемых ва три грутrnы: 

1) независимых от персонала (оргаиизациоfffiая структура предпри­
ятия, зr<оноМИ'"!еская политик , методы руководства, квалвф1rкацпя, 
навыки и поведение сотрудников); 

2) смеmанны.х, сложных (лояльно тъ 1< предприятию, цели деятель­

ности и. мотив8Цl1Я поведения, моралъвый климат)· 

3) оковчательны.х, или зависимых (nроизводителъность труда, рост 
объема работы и дохода, увеличение доли рыШ<а). 

Две первые группы предопределяют третью. На араJ<тике получила 

распространение как ивдиuидуальво-штучны.й, так и коллективный 

подходы . Иногда они сочетаются в разл-ичных способах измерения сто­
н.мости трудовых колл ктm~ов. 

Историческая це1~а. Все фактич с1<ие затраты на кадровый состав 
образуют и.сходную сумму, 1<оторая ежегодно умеяъmаетсsr на аморти­
зац111ю, исчисляемую по ер дней продолжительности работы и.вдивида 

на предприятии. Этот способ прост в исчислении, а оцеиоч.ная база ре­

альве.. Но есть и нед.о татки: фактич ски стоwмость рабочеИ силы ве 
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обяа телыю связана с исторwчески проиаведенru.1ми затратам.и а овы­

mе1:1ие стоимости рабочей силы и ее амортиза.цпя,субъективкы . 

Метод цеиь~ воэ.;ч ще1~ия. ПрюJимается доnущ лие, что замена ра­
бо·rника nрио дет к дополиите11ьным з тратам , поэтому новая стои­

мость будет выражать в деньгах величину трудовых р сурсов. 'J'акой 
способ прост и объективен, так как во вн.нмвпис п:рин11:мветсs~ текущая 
ситуация рынка рабочей силы. 

Воз:чожная себесп~оимость. от метод основан на своеобразвl)Й де · 
повой игре. Внутри предприятия адм.и:в.истрация устраива т аук иов. 

Все сотрудники •продаются• начальникам отделов, которые вы туnа­

ют •покупателями•. Тот, кв кого не было •спроса•, получает нулевую 
ц ну, а суммарная сто и остная оцеВJ(а остальных. работников соt.'Тавля­

ет стоим.ость трудовых ресурсов. В итоге nо11учается довольно реалисти­
ческая оценка, так как внутри коллектива лy'ltDe знают исткпну10 цен­

ность СВОИХ paбOТRm<Ol'I . 

Компе1tсационнаJ1 Аtодель. Общая стоимость персонала рассчитыва­
ется как сумма дисконтированных заработков всех сотруд~rиков з вре­
мя их работы ва nредnриятии. Недостатком явля тся кр й~mй субъек­
тивизм, обусловленный вели:чивой будущей заработной платы, време­
нем ожидаемой работы и ставкой дисконта. 

Метод ожидаемой зарплаты. Ресурсы оцени:вают исходя из сvммъr 
годовых I<оэфф~щиевтов зкономичесRой эффективности на б;1ижайm:ие 
nять лет. Ко ффициенты рассчитьmаются как отношение уровня годо· 
вой прибыли на собственные ВJ<тивы к уровню годовой прибыл.и всех 
предприятий стрВНЬJ. В осаову метода положена оценка ффективuости 
использов8ВИя активов .п:редnриятия. Правда, овв не всегда объектив­
на, поскольку трудно достоверно предвидеть в перспективе уровеdЪ го­

довой прибыли для всех предприятий . 
Следовательно, наряду с материалъяыми и фивавсовыми а,ктu11амu 

можно оценить и трудовые ресурсы. Некоторые аnециал:исты сч~tтают 

возм:ожпwм введение их стоимости в баланс д.nя оценки экономической 
эффективности работы орга.аизацюr . Если oцeRI<a будет доста•rочnо 
обосвоnанной, то, по мнению специалистов, ликпкдвость, ппатежеспо­

собяость и сумма оборотвъrх средств uозрастут, когда в балансе в )1а.зде­

л •Залас:ьt • nоя.вится статья •. Стоимость трудовых ресур ов•, и в ту 
же сумму увеличится стоимость собств иного капитала. 
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ОТРАСЛЕВЫЕ ОСОБЕННОСТИ ФОРМИРОВАНИЯ 
КОРПОРАТИВНЫХ СТРУКТУР 

В ОВОЩНОМ ПОДКОМПЛЕКСЕ АПК 

В совремеRВых условиях хоаяйствования все болъшую звачи \!Ость 
приобр тают проц ссы формирования корпор тивн.ь1х структур 11 раз-
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