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Аннотация: в статье рассматривается проблема гудвила персонала торгового предприятия и под-

нимается вопрос оценивания его численных значений. Основной проблемой исследования является 

поиск методологии определения экономических параметров гудвила персонала организации. Гипоте-

зой является предположение о том, что экономическими методами возможно определить значения 

гудвила персонала предприятия. Целью статьи является верификация поставленной гипотезы. В ста-

тье использованы методы логического и экономического анализа, индукции, синтеза и логического 

моделирования. 

По результатам проведенного анализа предложены аналитические формулы для расчета гудвила 

персонала как с позиций рыночной (внешней) оценки, так и для целей внутреннего аудита. На осно-

вании проведенного анализа делается вывод о важности и необходимости постоянного мониторинга 

и управления гудвилом персонала для предприятий непромышленной сферы. 
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тремительные темпы развития непромыш-

ленной сферы постоянно требуют привле-

чения дополнительных трудовых ресурсов. Осо-

бенно активно привлечение трудовых ресурсов 

происходит в быстро растущей сфере торговли и 

услуг. В указанных сферах темпы увеличения чис-

ленности занятых в последние годы значительно 

превышают средние показатели по экономике. 

Однако, следует отметить, что указанные сферы 

относятся к профессиям системы «человек-

человек» в результате чего в указанных сферах, 

достаточно быстро может наступать профессио-

нальное выгорание и отток кадров. 

Для непромышленной сферы персонал является 

основным и инструментом, обеспечивающим раз-

вития компании. Практически существует прямая 

связь между деятельностью персонала и рыночной 

стоимостью компании. Однако в процессе управ-

ления, многие компании не уделяют достаточного 

внимания установлению стоимостной оценки пер-

сонала, что, по нашему мнению, является ошиб-

кой. Указанная ошибка может быть объяснена от-

сутствием универсальной методологии оценки 

экономических параметров персонала. Последний 

тезис дает основание сформулировать основную 

проблему исследования: поиск методологии опре-

деления экономических параметров персонала. 

Гипотезой статьи является допущение, что эконо-

мическими методами возможно определить значе-

ния гудвила персонала предприятия. Основываясь 

на параметрах гудвила, становится возможным не 

только производить универсальную оценку эко-

номической характеристики персонала, но и усо-

вершенствовать методологию управления персо-

налом на непромышленном предприятии. Целью 

статьи является верификация поставленной гипо-

тезы. Достижение цели статьи обуславливает ис-

пользование методов логического и экономиче-

ского анализа, индукции, синтеза и логического 

моделирования. 

В современной научной литературе по вопро-

сам, связанным с персоналом встречается большое 

количество различных подходов и характеристик 

эффективности его использования. Так, в учебни-

ке Ю.Г. Одегова и Т.В. Никоновой "Аудит и кон-

троллинг персонала" предложено выделять по 

крайней мере 3 подхода к оценке эффективности: 

- как совокупной оценке всего персонала орга-

низации, эффективность деятельности которого 

определяется конечным результатом; 

- как результат качества и количества потра-

ченного живого труда на выполнение задания 

определенного вида; 

- как результат деятельности предприятия по 

управлению персоналом [1]. 

В других источниках, в частности [2], подходят 

к вопросам оценки персонала с позиций индиви-

дуальной оценки, в зависимости от целей, с кото-

рыми такая оценка проводится. Среди основных 

направлений оценки выделяют: оценку потенциа-

ла работника, оценка индивидуального вклада и 

аттестацию кадров предприятия (сочетание двух 

предыдущих методов). 

В.Г. Весны выражает мнение, что все методы 

оценки можно разделить на традиционные (в ко-

торых происходит оценка преимущественно инди-

видуальных результатов работника) и нетрадици-

онные (согласно которым работник рассматрива-

ется в контексте его группового взаимодействия 

[3]. 

Однако проработана нами большое количество 

литературных источников рассматривает в основ-
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ном краткосрочные результаты труда. В то время 

как для непромышленной сферы, более целесооб-

разно перейти на двухуровневый анализ результа-

тов труда. Нами предлагается рассматривать соб-

ственно результаты труда и его последствия. Под 

результатами труда мы понимаем, распространен-

ные в литературе показатели производительности 

труда (либо объем труда затраченной на производ-

ство товара (предоставление услуги), либо количе-

ство товаров, произведенных за определенное 

время). Под последствиями труда – нематериаль-

ные результаты трудовой деятельности, которые 

станут очевидны позже (имидж организации, ее 

деловая или производственная репутация). 

Предложенная логика совпадает с определени-

ем гудвилла – (от англ. goodwill – «деловая репу-

тация») – условная стоимость имиджа, репутации, 

деловых связей фирмы. Определяется как разница 

между оценкой компании на фондовой бирже и 

суммой чистых активов [4]. Нормативно-

правовыми актами РФ гудвил (деловая репутация) 

определяется статьей 150 Гражданского Кодекса 

РФ (как нематериальное благо). В рамках бухгал-

терского учета деловая репутация является 

обособленным (идентифицируемым) неденежным 

активом организации, не имеющим материальной 

формы [5]. 

Что касается количественных методов измере-

ния, то среди них могут быть выделены шесть ос-

новных: – метод избыточной прибыли; – метод 

избыточных ресурсов; – показатели объема реали-

зации продукции; – показатели рыночной капита-

лизации; – определение цены репутации в случае 

сделки слияния/поглощения; – определение стои-

мости репутации по международным стандартам 

финансовой отчетности (МСФО №22 «Объедине-

ние компаний») [6]. 

Современные авторы определяют три группы 

методов оценки гудвила, в зависимости от исполь-

зуемого подхода: доходные, сравнительные и за-

тратные методы [7, 8]. Есть также и методы, ис-

пользующие инструментарий сразу двух подхо-

дов. 

Современная экономическая мысль подошла к 

определению взаимосвязи гудвилла предприятия с 

качественными показателями персоналом пред-

приятия, в первую очередь, с показателями его 

трудового потенциала. Трудовой потенциал – воз-

можность изменения параметров предприятия. 

Гудвил персонала – система показателей, характе-

ризующая изменения происходящие в процессе 

реализации трудового потенциала предприятия. 

Для непроизводственного предприятия, основ-

ными факторами роста гудвилла является: увели-

чение проходимости площадей, изменение узнава-

емости компании, развитие базы потребителей и 

пр. Такие показатели как: хорошее моральное со-

стояние коллектива, уровень подготовки работни-

ков и другие подобные факторы, потенциально 

способные генерировать прибыль – мы рассматри-

ваем в качестве потенцйиала. Не вдаваясь в глубо-

кий терминологический анализ, считаем целесо-

образным обратиться к работе И Милохиной [9], 

которая приводит формулу для определения кад-

рового потенциала, монетизируя данный показа-

тель. Расчет будет выглядеть следующим образом 

(1): 

ИкпГкпЗПКП        (1) 

где КП – оценочная стоимость кадрового потенци-

ала, руб.; ЗП – выплачиваемая работнику заработ-

ная плата, руб.; Гкп – гудвил кадрового потенциа-

ла; Икп – инвестиции в персонал, руб. 

И. Милохина, отмечает, что в данной формуле 

наибольший интерес и сложность представляет 

гудвил кадрового потенциала, поскольку осталь-

ные элементы формулы являются известными ве-

личинами на предприятии. Чтобы рассчитать 

гудвил кадрового потенциала, автор предлагает 

формулу, введенную в научный оборот 

Г.Тугускиной [10]:  

КппИстИпрГкп  ,   (2)  

где Гкп – гудвил кадрового потенциала; Ипр – ин-

декс прибыли кадрового потенциала; Ист – ин-

декс стоимости кадрового потенциала; Кпп – ко-

эффициент профессиональной перспективности 

работника. 

По нашему мнению, логика монетарного под-

хода вполне оправдана, однако сам показатель ви-

дится крайне спорным. Дискуссионность в первую 

очередь мы связываем с тем, что индекс прибыли 

(по сути – изменения прибыли) для торговой орга-

низации не раскрывает в полной мере влияние на 

данный процесс непосредственной деятельности 

персонала. В данном случае, часть (или весь) при-

рост мог быть получен не за счет деятельности 

персонала, а, например, за счет рекламных акций, 

маркетинговых мероприятий. Изменение индекса 

стоимости может быть связано с воздействием 

внешних факторов (роста з/п, инфляции, законо-

дательные изменения). 

Наиболее дискуссионным, с точки зрения рас-

четов, является коэффициент перспективности, 

который, по нашему мнению, для конкретного ра-

ботника установлены быть не может. Более реаль-

но подобный коэффициент рассчитать для группы 

профессий, при условии прогнозируемого спроса 

на их продукцию (услуги). 

По нашему мнению, указанный монетарный 

показатель более целесообразно определять исхо-

дя из добавленной стоимости (доходности, рента-

бельности) отдельной профессии. Так же важно 
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определить влияние квалификации на конкретный 

результат труда. 

Как отмечено в источнике [4] основными со-

ставляющими потенциала, (а соответственно и 

источниками генерирования прибыли) на пред-

приятии являются: предметы труда, средства тру-

да, земля, труд и информация [4]. Однако для тор-

гового предприятия основными факторами гене-

рирования прибыли, очевидно, будут три послед-

ние: земля, труд и информация. Причем если 

имидж земельного участка принципиально от дея-

тельности предприятия не зависит, то информаци-

онная составляющая и персонал – находятся в 

значительной степени под регулирующим влияни-

ем предприятия. 

Персонал, как центр генерирования прибыли, 

может быть одновременно и угрозой ее получе-

ния. Так, в случае привлечения к оказанию услуг 

или к торговой деятельности работников лояль-

ность которых к компании в полной мере не опре-

делена предприятие сталкивается с угрозами поте-

ри части прибыли, или стоимость гудвилла из-за 

нежелательных действий работников. 

Причем причиной потери части гудвилла мо-

жет быть не только нелояльное отношение от-

дельного работника (или группы работников) к 

предприятию, а и стечение обстоятельств, нехват-

ка компетенции отдельного работника, или груп-

повая несовместимость коллектива. 

Для торгового предприятия угрозы связанные с 

персоналом могут нести в себе 3 группы разнооб-

разных неблагоприятных (нежелательных) по-

следствий: 

- угрозы, связанные с непосредственной поте-

рей предприятием прибыли (кражи и другие про-

тивоправные действия, нарушение трудовой дис-

циплины и др.); 

- угрозы, связанные с потерей стоимости 

гудвилла, или отдачи от него (лояльности покупа-

телей, имидж магазина); 

- угрозы, связанные с опосредованной потерей 

прибыли (сокращение привлекательности сдавае-

мых в аренду площадей, негативная информация в 

СМИ). 

При этом показатель риска являются фактора-

ми, оказывающими влияние на гудвил, однако не 

характеризующими его номинальные показатели, 

поскольку наряду с гудвилом персонала суще-

ствуют маркетинговые, брендовые и иные немате-

риальные составляющие. 

С целью проведения анализа гудвилла в усло-

виях торгового предприятия целесообразно опре-

делить общий подход к показателям, с помощью 

которых возможно определить гудвилл как тако-

вой. По нашему мнению, такими показателями 

могут быть: коэффициент превышения прибыли 

предприятия (магазина) над среднерыночными 

показателями, или альтернативная стоимость тор-

говой площади (возможные расходы предприятия 

на аренду, если предположить, что все имеющиеся 

помещения – арендованные). 

В условиях торгового предприятия показатели 

гудвилла и успешной деятельности сотрудников 

магазина (продавцов, менеджеров) являются тесно 

взаимосвязанными. В современной литературе 

рассматривается возможность оценки гудвилла с 

помощью единицы, генерирующей денежные 

средства, то есть наименьшей группы активов ко-

торую удается определить и за счет которой со-

здается приток денежных средств независимо от 

других активов. Причем в качестве единицы, гене-

рирующей средства можно рассматривать только 

источник денежных средств, которые непосред-

ственно создают их приток относительно обособ-

ленно от других активов. Такой единицей в преде-

лах магазина предлагается считать отдельный от-

дел. Соответственно работник отдела – фактор 

создания гудвилла. В зависимости от эффективно-

сти деятельности как отдельного работника, так и 

коллектива, размер гудвилла, предприятия будет 

меняться. 

Как и любая другая составляющая потенциала 

предприятия гудвил персонала, должен обеспечи-

вать рост прибыли организации. Для этого базиру-

ясь на логике метода избыточных прибылей про-

изводим расчет гудвила персонала, который в ко-

нечном счете является разницей между частью 

прироста стоимости обеспечиваемого кадровой и 

не кадровой составляющими. 

Расчет среднеотраслевого показателя отдачи 

(Котд) может быть выполнен исходя из логики  

ВЗТ

Пн
Котд  ,    (3) 

где прибыль от операционной деятельности нор-

мализованная (Пн), валовые (магнетизированные) 

затраты труда (ВЗТ).  

Для дальнейших расчетов (по аналогии с обыч-

ной методикой расчета гудвила) необходимо 

определить показатель валовых затрат на труд 

(персонал) (ВЗТ) – стоимость прямых материаль-

ных затрат на оплату труда (в том числе налоги), а 

также оплата труда представителей аутсорсинго-

вых компаний (Аут), чей труд используется орга-

низацией. Показатель нормализованной прибыли 

(Пн) определяют путем устранения нерегулярных, 

экстраординарных и временных событий. Важ-

ность такого показателя определяется тем, что на 

деятельность непромышленной компании часто 

оказывают влияние случайные факторы. 

Расчет ожидаемой прибыли на оцениваемом 

предприятии (Пож) в расчете на имеющиеся ва-
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ловые затраты на труд (ВЗТ) можно определить по 

формуле: 

КотдВЗТПож  ,   (4) 

Расчет избыточной прибыли (Пизб) вычитани-

ем ожидаемой прибыли предприятия (Пож) из 

фактически регулярно получаемой прибыли:  

ПожПнПизб  ,     (5) 

Расчет стоимости гудвилла (Гуд) персонала 

осуществляем делением избыточной прибыли на 

коэффициент капитализации (Кк):  

iКк

Пизб
Гуд


 , где 

АутВЗТ

ВЗТ
Кк


   (6) 

где Аут – прогнозируемые затраты на аутсорсин-

говый персонал; i — ставка дисконта, учитываю-

щая риски оцениваемого бизнеса. 

Расчет эффективной стоимости гудвилла (для 

целей  управленческого учета) предлагается осу-

ществлять с помощью сопоставления текущей 

стоимости единицы торговой площади, занятой 

отделом (при условии сохранения его специализа-

ции), с доходом, который предприятие (магазин) 

получает от деятельности исследуемого отдела. 

Расчет предлагается осуществлять по следующей 

формуле (7): 

Рв

kД
РГ i  ,    (7) 

где РГ – уровень гудвилла, Дi – доход, который 

получен от деятельности отдела в течение i-го пе-

риода, Рв – рыночная стоимость торговых площа-

дей исследуемого подразделения, k – коэффициент 

сезонного спроса. 

Критерием оценки эффективности использова-

ния имеющегося гудвилла необходимо измерять 

постоянно, что позволяет диагностировать откло-

нение имеющегося уровня потенциала от значе-

ния, принятого за базовое.  

Бесспорно, предложенный нами подход к опре-

делению уровня гудвилла торгового предприятия 

можно назвать дискуссионным. Более того, соб-

ственно показатель уровня гудвилла более пра-

вильно назвать «гудвилоотдачей» (Го), и предло-

жить обратный ему показатель «гудвилоемкость» 

(Гем) (8): 

kДi

Го

Гв
Гем




1 ,   (8) 

Однако смена названия не меняет, по нашему 

мнению, главного экономического содержания 

гудвилла – возможности дополнительного полу-

чения прибыли за счет использования нематери-

альной составляющей потенциала предприятия. 

Главная проблема, в случае использования ука-

занных подходов заключается в другой плоскости. 

Практически невозможно определить изменения 

уровня гудвилла в случае одновременного сокра-

щения объемов продаж и стоимости торговых 

площадей. Причем эти два показателя в опреде-

ленной степени взаимосвязаны. По нашему мне-

нию, с целью диагностики возможных отклонений 

целесообразно также воспользоваться измерением 

коэффициента роста каждого из показателей, а 

также определения совокупного показателе коэф-

фициента роста. Указанный расчет становится 

возможным в случае использования коэффициента 

экономической отдачи КЭО (9). 

і

баз

і

баз
ЭО

Рв

Рв

Д

Д
К  ,    (9) 

Исходя из выражения (9) показателями сокра-

щения уровня использования гудвилла может 

служить значение КЭО, поскольку в случае если 

КЭО ≤ 1, можно говорить о сокращении гудвилла 

предприятия. В случае если указанное сокращение 

будет наблюдаться под влиянием сокращения объ-

емов продаж или дохода (фактический индекс до-

ходности < 1) предприятия сокращение эффектив-

ности использования гудвилла можно считать так-

тическим (срочным), однако в случае если пред-

приятие не будет осуществлять каких-либо дей-

ствий по увеличению объемов продаж указанный 

процесс может привести к сокращению стоимости 

самого гудвилла (индекс доходности торговой 

площади < 1). В случае если сокращение эффек-

тивности использования гудвилла наблюдается за 

счет сокращения рыночной стоимости торговых 

площадей можно говорить о стратегические (пер-

спективные) проблемы предприятия. Причем, ско-

рее всего эти проблемы имеют более глубокие ры-

ночные корни и возможно связанные с воздей-

ствием внешних факторов негативное влияние от 

которых также приводит к сокращению важной 

составляющей гудвилла предприятия. 

По результатам проведенного анализа, можно 

сделать вывод о том, что на стоимость торговых 

площадей может существенно влиять персонал 

предприятия, который создает имидж непромыш-

ленной компании. В конечном счете, указанный 

имидж определяет дополнительную привлека-

тельность (стоимость) торговой площади. При 

этом необходимо со стороны руководства компа-

нии обеспечивать мониторинг динамики измене-

ния указанных показателей для того, чтобы обес-

печивать динамику развития компании. Необхо-

димость использования показателя гудвила персо-

нала, нам кажется очевидной как для задач анали-

за динамики рыночного развития, так и для оценки 

внутренней среды организации. 

В рамках статьи нами предложены механизмы 

расчета гудвила персонала, которые с одной сто-

роны, базируются на логике расчета классического 

гудвила, однако, учитывают альтернативность не 

финансовых, а трудовых ресурсов организации. 
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Основным направлением развития научных ис-

следований в данном направлении нам видится 

создание методологии обеспечение перспектив 

развития гудвилла персонала. Исключительно ре-

кламная (PR) деятельность не способна сформиро-

вать гудвилл непромішленного предприятия. При-

чем значение рекламы в процессе формирования 

гудвилла сокращается под влиянием срока функ-

ционирования предприятия, накопления у потре-

бителей личного опыта. В этом случае на первый 

план в формировании гудвилла выходят факторы 

качества обслуживания, ассортиментной политики 

и маркетинговой активности. Именно эти показа-

тели создают основной гудвилл в процессе функ-

ционирования непромышленной компании. 

Повышение эффективности реализации указан-

ных показателей бесспорно сталкивается с про-

блемой трудовой потенциал и привлечения кад-

ров. То есть фактический гудвилл торгового пред-

приятия, как и было указано в начале статьи, зави-

сит в первую очередь от кадрового состава пред-

приятия.
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PERSONNEL AS A FACTOR OF THE GOODWILL VALUE  

OF THE INDUSTRIAL ENTERPRISE 

 

Gurdzhanyan Sh.A., Postgraduate, 

Ural State University of Economics 

 

Abstract: the article considers the problem of goodwill of the personnel of a trading enterprise and raises 

the question of evaluating its numerical values. The main research problem is the search for a methodology 

for determining the economic parameters of goodwill of the organization’s personnel. The hypothesis is the 

assumption that it is possible by economic methods to determine the values of goodwill of the enterprise per-

sonnel. The purpose of the article is to verify the hypothesis. The article uses the methods of logical and eco-

nomic analysis, induction, synthesis and logical modeling. 

Based on the results of the analysis, analytical formulas are proposed for calculating staff goodwill both 

from the point of view of a market (external) assessment and for internal audit purposes.  Based on the anal-

ysis, a conclusion is drawn on the importance and necessity of continuous monitoring and management of 

personnel goodwill for non-industrial enterprises. 

Keywords: personnel goodwill, non-industrial organization, analytical calculations, market opportunities, 

price, monetary indicators 


