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Аннотация. В статье представлены подходы к методике расчета рентабельно-

сти персонала, как одного из информативных показателей анализа эффективности 
использования трудовых ресурсов; определены преимущества показателя; пред-
ложен авторский подход к построению детерминированной четырехфакторной 
модели рентабельности персонала для проведения анализа. 
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Сегодня для описания экономики отдельно взятого государства используются 

различные понятия: ”инновационная экономика“, ”высокотехнологичная  цивили-
зация“, ”общество знаний“, ”новая экономика“, ”информационное общество“, за-
частую в докладах ученых-аналитиков для ее описания используются такие 
неологизмы, как ”веб-экономика“, ”сетевая экономика“, ”цифровая экономика“. И 
как не назови экономику, движущей силой экономического роста, способной при-
вести к значительным экономическим сдвигам и оказать влияние на целые отрас-
ли экономической деятельности, рынок труда, созданию новых форм бизнеса яв-
ляется человек, а именно, трудовые ресурсы.  

Именно трудовые ресурсы  являются теми ресурсами, без которых создать 
коммерчески успешный продукт, способный генерировать экономические выго-
ды, практически не представляется возможным. Огромное инвестирование в но-
вые технологии и оборудование, в автоматизацию процессов производства и 
управления, реализацию идей старт-апов, будут венчаться успехом лишь при 
условии эффективного использования трудовых ресурсов, что предопределяет 
необходимость уделять должное внимание проведению анализа эффективности 
использования трудовых ресурсов в отдельно взятой организации.  

В современной сфере научного пространства по сегодняшний день не сложи-
лось единого методологического подхода к анализу и оценке эффективности ис-
пользования трудовых ресурсов. Обзор экономической литературы показал, что 
ученые различных поколений, исследуя вопросы эффективности использования 
трудовых ресурсов, чаще всего выделяют производственную эффективность и 
экономическую эффективность. 

Анализируя производственную эффективность, аналитик рассчитывает показа-
тели производительности труда, методика оценки которых разработана еще со-
ветской экономической школой. Оценка экономической эффективности прово-
дится путем соотношения двух показателей: прибыли и затрат. В рамках данного 
подхода ведутся дискуссионные споры относительно методики расчета рента-
бельности персонала, как одного из основных показателей, характеризующих эф-
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фективность использования персонала с точки зрения большинства специалистов 
различных отраслей. 

Отметим, что в цифровой экономике несколько меняется роль трудовых ресур-
сов, но ни в коем случае не снижается. Да, на рынке труда отмечается тенденция 
снижения спроса на низкоквалифицированный труд: ручной труд заменяется 
внедрением автоматизированных систем. Цифровая трансформация требует от 
работника новых компетенций, а значит, и инвестиций в персонал. 

При измерении и оценки эффективности использования трудовых ресурсов, с 
нашей точки зрения, следует рассчитывать показатель рентабельности персонала, 
преимущества которого представлены в таблице 1. 

 
Таблица 1. – Преимущества показателя рентабельность персонала 
 

Особенность Пояснение 
– простота интерпретации 
полученного значения  
 

показатель прост для анализа. Рентабельность персонала 
в случае роста всегда характеризует рост эффективности 
использования трудовых ресурсов. Например, если зна-
чение показателя больше 0 – трудовые ресурсы исполь-
зуются эффективно, если меньше 0 (в случае получения 
убытка) – неэффективно. 

– отсутствие субъективно-
сти оценки показателя 
 

отсутствие субъективности оценки в данном контексте 
предполагает схожесть, аналогичность содержательной 
части выводов по полученным результатам анализа раз-
личными субъектами анализа: рабочие, руководство, ин-
весторы, общество. И те и другие рост рентабельности 
персонала оценят однозначно положительно. 

– может отражать эффек-
тивность труда всего пер-
сонала, включая управлен-
ческий персонал 

предоставляет возможность оценить эффективность ис-
пользования трудовых ресурсов не в разрезе отдельных 
категорий, а в целом, всего персонала (включая админи-
стративно-управленческий персонал). 

– универсальность  показатель может быть рассчитан для любой организа-
ции, нет привязки к отдельному виду экономической дея-
тельности. 

    
Таким образом, исследование позволило выделить ряд преимуществ расчета 

показателя рентабельность персонала. В научной литературе вокруг методики 
расчета рентабельности персонала ведутся различные дискуссии, что ставит перед 
аналитиком ряд общих проблем методологического характера. Критический ана-
лиз литературных источников показал многообразие подходов к определению ме-
тодики расчета рентабельность персонала (таблица 2). 

Таким образом, обилие подходов к определению эффективности использова-
ния персонала является одним из основных недостатков данного показателя, что 
создает трудности в оценке и сопоставлении результатов расчетов.  

Считаем, что  расчет рентабельности персонала по чистой прибыли  и по при-
были от операционной деятельности является неинформативным. Рассмотрим 
условный пример: в двух различных организациях величина прибыли от реализа-
ции продукции, работ, услуг (основной вид деятельности) примерно одинакова. 
Тем не менее, в одной организации произошла чрезвычайная ситуация (пожар), в 
результате которой, ликвидации подлежало некоторое имущество (хранящиеся на 
складе запасы готовой продукции,  материалов).  
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Таблица 2. – Методологические подходы к расчету рентабельности персонала 
 
Автор, источник Методика расчета показателя Интерпретация 

Маслова В.М., 
[1, с.413] 

Ток ൌ
Ип
ЧДс

, 

где Ток – окупаемость расходов на персо-
нал; 
Ип – величина затрат на персонал; 
ЧДс – чистый доход. 

характеризует уровень воз-
вратности вложенных 
средств их владельцу через 
определенный период. 

Кибанов А.Я., 
[2, с.601] 

ROL ൌ 	
ЧП

СЧ
, 

где  ܴܱܮ – рентабельность персонала; 
ЧП – чистая прибыль компании за иссле-
дуемый период; 
СЧ – среднесписочная численность пер-
сонала за исследуемый период. 

характеризует эффектив-
ность применения в произ-
водстве ресурсов овеществ-
ленного труда или текущих 
издержек производства. 

Короткевич 
А.И., [3, с.124] 
 

Rп ൌ 	
Пр
СЧ

, 
где ܴп – рентабельность персонала; 
Пр – прибыль от реализации продукции; 
СЧ – среднесписочная численность про-
изводственного персонала. 

характеризует отношение 
прибыли от реализации про-
дукции к среднесписочной 
численности персонала. 

Савицкая Г.В.,  
[4, с.143] 

Rп ൌ 	
Пок
ССЧок

,  

где ܴп – рентабельность персонала; 
Пок – прибыль от операционной деятель-
ности; 
ССЧок – среднесписочная численность 
операционного персонала. 

характеризует отношение 
прибыли к среднегодовой  
численности промышленно-
производственного  
персонала. 

Фитц-енц Я., 
[5, с.213] 

HCROI =
R െ ሺЕ െ 	HCCFሻ

HCCF
, 

где	HCROI – рентабельность инвестиций 
в человеческий капитал; 
R – доходы компании;  
Е – общие расходы компании включая 
расходы на персонал; 
НCCF – фактор стоимости человеческого 
персонала. 

позволяет оценить  
эффективность инвестиций в 
персонал. 

 
В данном случае организация понесла значительные расходы по текущей дея-

тельности (списание запасов, заработная плата рабочих принимавших участив в 
ликвидации последствий, прочие расходы). Как результат, дополнительные рас-
ходы повлекли снижение прибыли до налогообложения, что в свою очередь при-
вело к снижению чистой прибыли.  

По нашему мнению при расчете рентабельности персонала необходимо ис-
пользовать прибыль от реализации продукции, т.к. именно тогда в полной мере 
отразится вклад работников в прибыль организации. Только при использовании 
такого показателя как прибыль от реализации прослеживается прямая увязка эф-
фективности труда с конечным показателем, играющим главную роль в отраже-
нии результативности деятельности всего трудового персонала. Именно прибыль 
от реализации отражается разницей между ценой проданного изделия и расхода-
ми, которые потребовались на его изготовление, в том числе и расходы с персо-
налом по оплате труда. 
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Таким образом, авторами предлагается рассчитывать рентабельность персонала 
по следующей модели:  

 

Rп ൌ 	
Пр
Чр

ൌ 	
Пр
В
∗	

В
ВП

∗	
ВП
ФОТ

∗	
ФОТ
Чр

ൌ Rпр ∗ УТ ∗ ЗпО ∗ ЗПг 

 
где Rп – рентабельность персонала, %; 
Пр – прибыль от реализации продукции, руб.; 
Чр – среднегодовая численность персонала, чел.; 
В – выручка от реализации продукции, руб.; 
ВП – стоимость выпущенной продукции, руб.; 
ФОТ – общий фонд оплаты труда, руб.; 
Rпр – рентабельность продаж, %; 
УТ – уровень товарности продукции, коэффициент; 
ЗпО – зарплатоотдача, руб./руб.; 
ЗПг – среднегодовая заработная плата одного работника, руб. 
 
Схематически вышеуказанная взаимосвязь представлена на рисунке. 
 

 
 

Рисунок – Структурно-логическая факторная модель рентабельности  
персонала 

 
Отметим, что в существующих подходах к расчету рентабельности персонала 

по субъективным причинам не учтен важный аспект развития современной эко-
номики – вознаграждение за труд, который, с одной стороны, выступает в каче-
стве обязательства организации, так и стимулирующим рычагом к достижению 
работником высоких результатов, с другой стороны. В условиях цифровизации 
экономики особенно актуально одно из направлений совершенствования системы 
премирования – дифференциация размера премирования к личным результатам 
труда каждого работника, что в свою очередь прямолинейно скажется на общей 
тенденции изменения фонда заработной платы (принцип эффективного управле-
ния). А любое эффективное управление создаёт основу для повышения произво-
дительности в целом и экономическому развитию. 

Таким образом, трудовые ресурсы были и остаются объектом затрат и инве-
стиций  и в то же время выступают ключевым факторов для получения организа-
цией прибыли. Именно от эффективности использования трудовых ресурсов за-
висит эффективность использования всех прочих ресурсов: материальных, фи-
нансовых, энергетических и др. 
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Аннотация. Обосновывается целесообразность включения образовательных 

структур в состав инновационных кластеров, анализируется опыт включения об-
разовательных учреждений в кластерные инициативы в Республике Беларусь 
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Кластерный подход как один из наиболее эффективных способов управления 

инновациями получает все большее признание в различных сферах хозяйственной 
(и не только) деятельности. Кластеризация экономики рассматривается как прио-
ритет социально-экономического развития, что требует не только изучения, 
обобщения и тиражирования практического опыта, но также систематизации и 
развития теоретических знаний.  

Мировой опыт дает достаточно оснований считать, что современный кластер 
должен быть инновационно ориентированным, и уже не оспаривается тот факт, 
что особенность инновационного кластера заключается в том, что центром явля-
ется не бизнес-ядро, а университет-НИИ-ядро, которое обеспечивает разработку 
научной идеи, и через систему инновационной инфраструктуры кластера она 
быстро трансформируется в инновации, т.е. происходит процесс быстрого про-
движения НИОКР к инновации. Таким образом, ключевая роль в инновационных 
кластерах отводится образованию и науке. 

В тоже время и в самой образовательной среде на протяжении нескольких де-
сятилетий наблюдаются процессы кластеризации, формирование разного рода ин-
теграционных структур, поиск направлений максимально эффективного взаимо-
действия учреждений образования различного уровня ведется непрерывно: это и 
интегрированные программы обучения в системе «колледж-вуз», и двухуровневая 
непрерывная подготовка в системе «ПТУ-ССУЗ», и система переподготовки и по-
вышения квалификации на уровне дополнительного образования взрослых, и 




