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АКТУАЛЬНОСТЬ БЮДЖЕТНОГО ПЛАНИРОВАНИЯ ПРИ УПРАВЛЕНИИ ЧЕЛОВЕЧЕСКИМ КАПИТАЛОМ 

 
Аннотация. В статье обоснована необходимость бюджетирования при управлении человеческим капиталом. Дока-

зано, что бюджетное планирование затрат на развитие персонала необходимо проводить с обязательным обоснованием 
различных составляющих эффективности капиталовложений. Перечислены основные направления государственной по-
литики, содействующие увеличению эффективности инвестирования в человеческий капитал. 
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RELEVANCE OF BUDGET PLANNING IN THE MANAGEMENT OF HUMAN CAPITAL 
 

Abstract. There is demonstrated the necessity of budgeting in the human capital management in the article. It is proved that the 
expenses’ budgeting for staff development should be carried out with the obligatory justification of the different components of capital 
efficiency. It is listed the main directions of state policy, promoting an increase in the efficiency of human capital investment. 
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Достижение стратегических целей предприятия, связанных с конкурентными преимуществами на рынке сбыта продук-

ции и услуг или достижением планового уровня доходности производственно-хозяйственной деятельности, возможно лишь при 
условии эффективного и своевременного использования всех видов ресурсов, и в первую очередь финансовых. Особую акту-
альность такое требование приобретает в современных экономических условиях, когда большинство промышленных предпри-
ятий испытывают значительный дефицит финансовых средств. На предприятии должна быть четко отлаженной система пла-
нирования всех расходов в целях оптимизации финансовых потоков и достижения устойчивого финансового положения. 

Одним из самых эффективных направлений инвестирования финансовых ресурсов является инвестирование в челове-
ческий капитал для перспективного увеличения его объема и качества. Однако большинство руководителей предприятий 
предпочитают инвестировать средства не в профессиональный рост и социальное развитие персонала, а в основной капитал. 
В тоже время необходимо отметить, что в структуре национального богатства всех стран мира, согласно оценкам экспертов 
Всемирного банка, доля физического капитала (накопленных материально-вещественных фондов) составляет в среднем 16% 
общего богатства, природного капитала – 20%, человеческого – 64% (в таких странах, как Германия, Япония, Швеция, удель-
ный вес человеческого капитала достигает 80%) [11, C. 3]. На сегодня в распоряжении предприятий не только отсутствует дей-
ственная методика бюджетного планирования инвестиций в человеческий капитал, но и нет собственного опыта и понимания 
необходимости планирования этого специфического вида инвестиций. Исследованию вопросов бюджетного планирования 
посвящены работы многих известных ученых-экономистов и специалистов управления персоналом и финансового менедж-
мента [1-10]. Однако в большинстве случаев эти исследования направлены на совершенствование и использование бюджет-
ного механизма в финансовом менеджменте. Применение бюджетирования при управлении человеческим капиталом, а имен-
но при определении эффективности инвестирования в человеческий капитал, до сих пор остается малоизученным. Вместе с 
тем большинство существующих исследований в этой сфере носит чисто теоретическую направленность и не имеет практиче-
ского использования. Именно поэтому в современных условиях целесообразно определение сущности, составляющих, основ-
ных показателей и разработки эффективной системы процесса бюджетного планирования инвестиций в человеческий капитал. 

По результатам исследований, проведенных зарубежными компаниями, было установлено, что предприятия, которые 
активно инвестируют в человеческий капитал, со временем значительно увеличивают стоимостную оценку собственных акти-
вов по сравнению с предприятиями, которые не предоставляют должного внимания развитию человеческого капитала. Однако, 
даже на предприятиях, которые активно инвестируют в человеческий капитал и где удельный вес таких инвестиций доходит до 
36% совокупного дохода, лишь 16% руководителей считают инвестиции целесообразными с экономической точки зрения [13; 
14, С. 59]. Современная специфика организации процесса бюджетного планирования расходов на персонал в условиях про-
мышленных предприятий имеет ограниченную сферу применения и в основном состоит в определении планового фонда опла-
ты труда и укрупненного состав статей расходов на персонал, а также утверждении годового плана подготовки и повышения 
квалификации работников предприятия. 

Основными инвесторами человеческого капитала могут выступать государство, работодатель, работники и члены их 
семей, негосударственные учреждения и фонды, а также международные организации. Действенным инструментом убеждения 
руководства предприятия в экономической целесообразности инвестирования в человеческий капитал должно выступить бюд-
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жетное планирование затрат на развитие персонала с обязательным обоснованием различных составляющих эффективности 
капиталовложений. 

Исследование накопленного многолетнего опыта экономически развитыми странами мира в сфере наиболее прогрес-
сивного и результативного вида инвестирования профессионального развития и обучения работающих и безработных позво-
лило сформулировать основные направления эффективной государственной политики, к которым относятся следующие. 

1. Финансовая поддержка или полное финансирование за счет средств государственных или местных бюджетов обуче-
ние по наиболее актуальным в современных условиях профессиям на рынке труда. 2. Четкий контроль со стороны государства 
состояния инвестирования в человеческий капитал предприятиями всех видов экономической деятельности. 3. Паритетное 
финансирование расходов на профессиональное развитие персонала государством, работодателем и организациями проф-
союзов. 4. Налоговое стимулирование предприятий, осуществляющих инвестирование в человеческий капитал, и, в первую 
очередь, инвестирование профессиональной подготовки и трудоустройства молодежи. 5. Субсидирование предприятий, кото-
рые за собственные средства и на собственной учебно-производственной базе осуществляют подготовку персонала. 6. Обяза-
тельная уплата предприятием средств в виде налога в специальные фонды, средства которых в дальнейшем используются на 
профессиональное обучение и развитие работающих и безработных. 7. Законодательное установление минимального разме-
ра средств, которые предприятие должен направлять в фонды профессионального развития, и дифференцирование их значе-
ний в зависимости от численности персонала предприятия [4, С. 147]. 

Внедрение вышеуказанных направлений на предприятиях создаст предпосылки для унификации отдельных составляющих 
процедур планирования процесса инвестирования в человеческий капитал и создаст условия для предотвращения неэффектив-
ного использования инвестированных средств путем повышения обоснованности и реальности управленческих решений относи-
тельно возможности и направлений инвестирования в развитие собственного персонала. В то же время реализация на практике 
перечисленных условий будет содействовать созданию предприятию имиджа социально ответственного работодателя, будет 
гарантировать удержание наиболее ценных штатных работников на предприятии и способствовать повышению уровня его при-
влекательности для высокопрофессиональных, опытных и компетентных специалистов на рынке труда. 

Результатом увеличения размеров расходов на развитие персонала в рамках предприятия является увеличение объе-
ма производства, что, в свою очередь, является фактором повышения производительности труда и экономической результа-
тивности персонала [12, С. 141]. Таким образом, инвестирование в человеческий капитал по своей экономической природе 
является составляющей общего процесса инвестирования. Вместе с тем, лишь инвестирование в человеческий капитал, в 
отличие от его других финансовых форм, содействует формированию благоприятного морально-психологический микроклима-
та в коллективе, функционированию эффективной системы управления персоналом, а также позволит обеспечить в долго-
срочной перспективе социально-экономическую окупаемость средств, инвестированных предприятием в развитие работников 
благодаря росту уровня их профессиональной компетентности. 
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