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ВВЕДЕНИЕ
Анализ методов оценки человеческого капитала позволит найти эффективный подход к   принятию  управленческих  решений  относительно  намерений  и  планов   компании в области трудовых отношений, а также при формировании   политики  и  практики  в  сфере  найма,  обучения,  развития,  управления   эффективностью, оценки работы персонала и межличностных отношений.   
К сожалению, большая часть  компаний   настолько   озабочена   вопросами   элементарного   выживания   и   административной  рутины,  что,  вопреки  здравому  смыслу,  не  спешит   формулировать четкую корпоративную или деловую стратегию. При такой   ситуации,   типичной   для   многих   компаний,   руководствующихся   «краткосрочными» целями, эффективное управление человеческими ресурсами (УЧР) неосуществимо.            
УЧР может реализоваться исключительно в среде, где уже внедрен   стратегический подход к корпоративным и деловым вопросам.   
Одно из таких направлений – это нефтегазовая промышленность.   
Определяя актуальность исследования важно отметить, что топливно-энергетический комплекс имеет огромное значение для России не только с точки зрения внешнеэкономической деятельности, но и с точки зрения внутренних энергетических потребностей страны и энергетической безопасности Российской Федерации в целом. 
Вышеизложеное и обусловливает актуальность выбранной темы исследования.

Объектом исследования является оценка управления человеческим капиталом в нефтегазовых компаниях.
Предмет исследования – методы оценки человеческого капитала.
Цель исследования – провести анализ методов оценки человеческого капитала в нефтегазовой промышленности.
Достижение поставленной цели предполагает решение следующих взаимосвязанных задач: 

- исследовать роль специалистов по управлению капиталом как основы конкурентоспособности компании;

- исследовать методы оценки человеческого капитала в нефтегазовых компаниях; 

- провести оценку деятельности компаний по данному направлению.
Информационной базой исследования послужила нормативно-правовая, научная, научно-методическая, публикации информационно-аналитических журналов, интернет источники.

Достижение указанной цели работы и решение поставленных задач осуществляется с использованием теоретических и эмпирических методов: исторического и логического познания, статистического анализа; индукции, дедукции, сравнительного анализа.

Работа состоит из введения, двух глав, заключения и списка литературы.

Во введении обусловливается актуальность исследования, определяется цель и устанавливаются задачи, выделены объект и предмет исследования.

В первом разделе раскрыты теоретические основы стратегического управления человеческими ресурсами.

Во втором разделе проведен анализ выявленных проблем и оценка эффективности используемых стратегий нефтегазовых компаний в сфере управления человеческими ресурсами.

В заключении даются краткие выводы о проделанной работе.

В списке литературы представлены основные источники, используемые для написания данной работы.

Теоретической базой данной работы являлись труды отечественных и зарубежных ученых и специалистов в области управления персоналом, кадрового менеджмента, таких как Бухалков М. И., Виханский О. С., Дейнека А. В., Кибанов А. Я., Руденко Л. Г., Фокин К. Б. Руденко Л. Г.  и мн.др[5,6,8,11,13].
ГЛАВА 1. ТЕОРЕТИЧЕСКАЯ ОСНОВА МЕТОДОВ ОЦЕНКИ ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО КАПИТАЛА
1.1 Понятие человеческого капитала: оценка, оптимизация управления в организации
Человеческий капитал - совокупность знаний, умений, навыков, использующихся для удовлетворения многообразных потребностей человека и общества в целом. Впервые термин использовал Теодор Шульц, а его последователь - Гэри Беккер развил эту идею, обосновав эффективность вложений в человеческий капитал и сформулировав экономический подход к человеческому поведению.

Оценка человеческого капитала проводится следующим образом: выделяются семейства принципиально важных должностей / профессий или групп работников, на плечи которых ляжет непростой груз реализации стратегии в ближайшие несколько лет. Для каждой должности составляется профиль компетенций идеального работника, проводится оценка де-факто готовности сотрудников к реализации выбранной компанией стратегии и разрабатываются целевые программы развития, обучения, удержания именно этих работников, количество которых, как правило, не превышает 10% от общей численности персонала компании.

Качественная оценка человеческого капитала (Экспертный подход).
Суть данного подхода к оценке человеческого капитала заключается в том, что оценке подвергаются качественные показатели, характеризующие как индивидуальные особенности конкретного работника, так и свойства работников компании в совокупности.

Качественные характеристики конкретного сотрудника являются неотъемлемой частью попытки его стоимостного измерения, поскольку именно наличие таких качественных характеристик как способность неочевидно мыслить, использовать навыки и опыт в сочетании с интуицией и др. В частности, названные качественные характеристики являются неотъемлемой частью капитала знаний компании. Вклад персонала в общие результаты определяется по следующим направлениям:

- вклад в развитие новых научных направлений;

- вклад в увеличение доходов компании;

- вклад в развитие отношений с заказчиками;

- вклад в координацию деятельности подразделений;

- вклад в успешное выполнение линейных функций.

В рамках экспертного подхода оцениваются как качественные характеристики конкретного работника, так и совокупность свойств человеческого (кадрового) потенциала. При большей объективности данной методики используются весовые коэффициенты. Порядок расчета включает в себя три стадии.

1. Определение ключевых показатели, идентифицирующих вклад работника в капитал знаний компании.

2. Установление весовых долей (коэффициент значимости) для каждого показателя, исходя из того, насколько часто каждый показатель проявляется у аттестуемого.

3. Определение бальной шкалы для оценки каждого показателя.

Далее анализируются полученные результаты и определяется средний бал по каждому работнику. Данные значения сравнивают с эталонными, полученными эмпирическим методом (путем суммирования всех баллов по всем качественным показателям). Экспертный подход включает в себя различные модификации и является необходимым составляющим оценки человеческого капитала.
Оценка человеческого капитала исходя из направленных инвестиций.
Одним из основных конкурентных преимуществ компании является ее инновационная политика. Любую инновационную политику разрабатывают (создают) и внедряют сотрудники, поэтому эффективность функционирования компании напрямую зависит от того, насколько грамотны и образованы эти сотрудники. Исходя из этого, очевидна необходимость постоянного и непрерывного обучения сотрудников компании. Можно рассматривать сумму затрат в образование, переподготовку, конкретного сотрудника или всех работников компании как долгосрочные инвестиции в капитал знаний данной компании. Однако инвестиции в человеческий капитал являются оправданными, когда прослеживается тенденция повышения эффективности деятельности компании и пролеживается вклад конкретного сотрудника в данной тенденции. Именно эта закономерность положена в основу оценки человеческого капитала метод инвестиций (затрат на образования).
1.2 Специалисты по управлению человеческим капиталом как основа конкурентоспособности компании
В современных условиях эффективность управления человеческими ресурсами в корпорациях окончательно приобрела характер проблемы стратегической. 
Персонал корпорации – главная ее ценность, без которой вести конкурентную борьбу не представляется возможным. Стратегия управления персоналом – фундамент, посредством которого реализуется направление развития компании, ее общий стратегический курс.
Внешняя бизнес-среда изменяется стремительными темпами. Соответственно этому меняются цели и задачи компании. Роль специалистов по управлению человеческими ресурсами в системе общего корпоративного управления невозможно переоценить. Безвозвратно ушли в прошлое те времена, когда основу деятельности отдела кадров составляли функции учета, администрирования и делопроизводства.  Сегодня отделы кадров объединяются в масштабные  подразделения, расширяя спектр задач от привлечения и развития, до мотивации персонала. 
В ближайшие несколько лет человеческий капитал станет одним из факторов успеха или причиной неудачи как для российских компаний, так и для компаний из других стран мира.

В благодатные 2003–2008 годы и вплоть до наступления кризиса российские компании были феноменально успешны, и на общем подъеме экономики все было относительно легко: двузначный рост выручки в большинстве отраслей экономики, высокие прибыли, создание стоимости для акционеров и представителей высшего руководства. Управление человеческими ресурсами и процессами в целом носило прагматический и несколько ограниченный характер: создавались корпоративные центры, формировалась функция управления персоналом и отстраивались базовые HR-процессы: прием на работу, оценка эффективности персонала, тренинги.
Российские компании довольно эффективно отреагировали на резкое падение показателей во время кризиса 2008–2009 годов, когда во многих отраслях падение спроса составило 50%, но некоторые слабые стороны организации остались без изменений. Не произошло фундаментального переосмысления организационной модели и упрощения оргструктуры. 
С 10 до 14% в 2012 и 2014 годах соответственно. В целом, тенденции получившие отражение в исследовательском отчете  за 2015 год, характерны для России в той же мере, что и для всех других стран мира, за исключением двух особенностей[12]:

1) Развитие лидерских качеств: в России эту область управления персоналом относят к не самым значимым, в то время как в большинстве других стран она является приоритетной.

2) Служба управления персоналом как стратегический партнер: в России эта задача заняла второе место по значимости, а в большинстве других стран, где эта задача уже решена, она находится намного ниже в рейтинге приоритетов.

Остальные приоритетные области управления персоналом, отмеченные российскими участниками опроса, совпадают с результатами в других странах мира: это управление талантами, стратегическое планирование трудовых ресурсов и вовлеченность.

В сегодняшних непростых условиях вовлеченность приобретает особое значение. Ниже более подробно рассмотрим проблему вовлеченности и критически важную роль менеджеров среднего звена в этой связи.
Вовлеченность - это больше, чем актуальный термин; ее можно измерить научными методами и, при умелом управлении, превратить в устойчивое конкурентное преимущество. Исследования таких компаний, как Gallup или Hewitt, показали, что компании с максимальным индексом вовлеченности демонстрируют более высокие результаты с точки зрения таких показателей, как сумма выручки на одного сотрудника или общий доход акционеров (на 10–20%). Данные из собственной базы BCG - Engaging for Results - подтверждают эти тенденции.

Причины спада вовлеченности. Во время экономического кризиса многие работники перестали интересоваться успехами компании, и, как показало международное исследование, проведенное экспертами BCG и WFPMA в 2015 году, данная проблема носит глобальный характер.


 По сравнению с другими группами сотрудников спад вовлеченности проявился менеджеров среднего звена наиболее сильно, и были отмечены следующие способствовавшие этому факторы:


- отсутствие четких параметров ответственности за нелояльность корпоративным ценностям;


- неясные критерии карьерного роста, вознаграждающего достойную работу;


- отсутствие прямой зависимости заработной платы от результатов труда;


- недостаточное признание заслуг;


- неготовность руководителей прийти на помощь своим подчиненным и обучать их;


- отсутствие тренингов, обучающих управлению кадрами.


Проанализировав собранную BCG базу данных Engaging for Results, эксперты также смогли выявить три области, вызывающие наибольшую озабоченность персонала (см. рис. 1):



- организация деятельности, в том числе получение обратной связи и взаимозависимость действий и результатов;



- признание достижений, включая формализованную систему оценки и вознаграждение успехов;



- качество управления и лидерские навыки руководителей разных уровней.
[image: image22.jpg]



Рис. 1 – Разница в степени вовлеченности до и после кризиса.



В настоящее время существуют различные трактовки категории «человеческий капитал». Чтобы определить сущность и особенности этого понятия, проведем сравнение между физическим и человеческим капиталом.
Таблица 1- Сравнительная характеристика физического и человеческого капитала
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Под инвестициями в человеческий капитал понимаются вложения в формирование качественных характеристик человеческого капитала. К.Р.Макконел и С.Л. Брю считают, что инвестиции в человеческий капитал – это «любое действие, которое повышает квалификацию и способности, и тем самым производительность труда рабочих. Затраты, которые способствуют повышению чьей-либо производительности, можно рассматривать как инвестиции, ибо текущие расходы или издержки осуществляются с тем расчетом, что эти затраты будут многократно компенсированы возросшим потоком доходов в будущем».

По мнению Королева О. П., к факторам, влияющим на развитие человеческого капитала, можно отнести следующие: культура, здоровье, семейные, общественные и трудовые ценности, мотивация, знания и профессиональные навыки. Математически человеческий капитал (ЧК) данный автор представил следующим образом:
ЧК= (К + Зд + Сц + Оц + Тц + Зн+ Пн)*М,     где
(1)
· - культура; Зд - здоровье; Сц - семейные ценности; Оц - общественные ценности; Тц - трудовые ценности; М- мотивация к работе и обучению; Зн - знания; Пн - профессиональные навыки.
Любая организация представляет собой систему, все элементы которой взаимосвязаны. Неэффективная работа любой части системы сразу же отражается на деятельности всей системы. Работа специалистов УЧР непосредственно связана с реализацией стратегии  развития компании.

Высококвалифицированный специалист подразделения УЧР способен предвидеть проблемы, которые могут возникнуть на пути осуществления стратегии, поскольку имеет колоссальные знания в области политики и процедур управления персоналом и как никто другой представляет себе систему обучения и развития сотрудников. Далее будут описаны основные направления деятельности сотрудников подразделений по УЧР.

Можно провести аналогию – природные способности человека в определенном смысле сравнимы с первоначальными качествами земли, приносящими ренту.
Однако, реализация человеческого капитала представляет собой нечто большее, чем распределение затрат общественного труда между отраслями.Важным в этом отношении является кругооборот человеческого капитала. Маркс рассматривал данную проблему не с позиций движения действительного субъекта, а с точки зрения отношения времени к функционированию овеществленного труда. Время кругооборота человеческого капитала он дифференцировал следующим образом:
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Рис. 2  Кругооборот человеческого капитала
Способность компании к изменениям становится залогом ее конкурентоспособности. 
Для совершенствования этой конкурентоспособности компаниям приходится использовать все имеющиеся ресурсы, и в первую очередь - человеческие. 
Следовательно, создание и изменение организационной культуры, помощь сотрудникам в адаптации к новой культуре и новым корпоративным ценностям, выявление и реализация необходимых для эффективных корпоративных изменений процессов и процедур - задачи, выполнение которых приводит к непрерывному росту эффективности деятельности компании. 
1.3 Методы оценки человеческого капитала 
Еще в 1999 году Яком Фитц-Енцом в ежегодном докладе Human Resource Financial Report опубликовали список эталонных показателей, на основе которых специалисты управления человеческими ресурсами смогли бы делать выводы об эффектах своей деятельности [25]. Всего их насчитывается более 30 коэффициентов и индексов, объединенных в следующие семь групп (организационная эффективность, структура человеческих ресурсов, компенсации; льготы; увольнения; кадровое обеспечение; обучение и развитие).  

Идея состоит в том, чтобы дать кадровому менеджеру широкий круг обзора, большое количество компонентов, совокупность которых дала бы наиболее объективное представление о кадровых процессах в компании. 

Нами для изучения эффективности использования человеческого капитала была выбрана группа метрик «Организационная эффективность». Условно разделим метрики первой группы на подготовительные и основные. 

Подготовительные метрики 

1. Фактор выручки человеческого капитала (Human Capital Revenue Factor, HCRF).

Revenue - выручка, 

FTE - эквивалент полной занятости. 

Определяет производительность труда. Показывает, какое количество выручки было произведено в среднем на одного сотрудника организации. Продажи на работника - стандартный показатель, используемый как на предприятиях, так и государством на макро уровне.  

2. Фактор расходов человеческого капитала (Human Capital Expense Factor, HCEF). 
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Operating expense - операционные расходы компании.  

Характеризует удельные расходы в компании. Фактор расходов показывает, сколько из затрат на операционную деятельность компании приходится в среднем на одного сотрудника.  

3. Фактор поступлений человеческого капитала (Human Capital Income Factor, HCIF). 
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Определяет операционную эффективность труда. Фактор поступлений показывает сколько операционной прибыли приходится на одного сотрудника. 
Детерминированный факторный анализ. 

Из первых трех формул мы можем сформировать следующее равенство: 
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Из уравнения следует, что одна переменная зависима от двух других. Данное обстоятельство дает нам возможность провести детерминированный факторный анализ. Для удобства можно аддитивную модель трансформировать в мультипликативную следующего вида: 
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Под x будем понимать долю операционной прибыли в структуре выручки. Таким образом, мы можем говорить, что операционная эффективность организации зависит от производительности труда и фактора Х, который уже никак не связан с человеческим капиталом. Мы можем проводить анализ влияния производительности труда на эффективность текущей деятельности. Но, опять же, стоит учитывать, что изменение в показателе самого фактора выручки ЧК нельзя отождествлять только с человеческим фактором. 
Основные метрики. 

Следующие формулы имеют больший содержательный потенциал в сравнении с подготовительной частью. 

4. Добавленная стоимость человеческого капитала (Human Capital Value Added, HCVA). 
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Показывает прибыльность среднего работника. Другими словами, сколько один индивидуум своей работой в организации создает ценности, выраженной в денежном эквиваленте.  

5. Коэффициент окупаемости инвестиций в человеческий капитал (Human Capital Return on Investment, HROI). 
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HCROI – коэффициент, показывающий какое количество дохода можно получить на каждый доллар, инвестированный в вознаграждение человеческого капитала (заплаты и льготы). 

Обучение и развитие.

Вспомним, что инвестиции в обучение - единственная возможность компании развития человеческого капитала внутри организации. Поэтому, после данных об организационной эффективности, второй по значимости информацией являются данные по обучению и развитию персонала. Saratoga Institute предлагает нам следующие метрики, мониторинг которых должен вестись в фирме: 
- процент сотрудников, прошедших обучение – доля персонала, принимающая участие в тренингах, программах по обучению и повышению квалификации. Аналогами метрики могут являться: среднее количество часов обучения на сотрудника, количество человекокурсов к общей численности и проч. Каков бы не был выбран показатель, его задача – выяснить, какова степень вовлеченности персонала в процессы обучения в организации;
- фактор расходов на обучение – какое количество издержек на обучение приходится на одного сотрудника, прошедшего обучение. Рассчитывая издержки, стоит не забывать упущенные возможности производства - если сотрудник обучается с отрывом от производства, то компания явно несет потери от простоя, которые необходимо как-либо компенсировать; 
- процент расходов на обучение – доля расходов обучения в структуре операционных издержек. Полезно знать, как обстоит дело с затратами в сравнении с показателем, средним по отрасли, либо региону. К примеру, если в компании доля расходов превышает значения у конкурентов, а прибыльностью при этом не выделяется - стоит задуматься об эффектах, реально оказываемыми задействованными программами; 
- фактор инвестиций в обучение - какое количество издержек на обучение приходится на одного сотрудника, независимо от того, проходил ли он какую-либо программу или нет. Это представление информации немного отлично от того, что представляет нам фактор расходов на обучение. Позволяет понять, на сколько «размываются» затраты на обучение по всему штату компании; 
- коэффициент обучающего персонала - сколько человек приходится на одного тренера (обучающего сотрудника); 
- остальные - более специфичные показатели, такие как расходы на обучение в час или день, процент часов внутреннего и внешнего обучения и т.д. 

Первые пять метрик - основа мониторинга функционального блока «обучение и развитие» отдела по управлению человеческими ресурсами. Остальные, более специфические показатели, формируются отделом персонала в зависимости от принадлежности к отрасли и потребностей бизнеса. 
Адаптация понятийного аппарата.
Расчетные формулы человеческого капитала основаны на измерениях показателей, сформированных по международным стандартам финансовой отчетности. Для работы в условиях российских стандартах, требуется произвести некоторые адаптационные процедуры: сформировать трактовку понятий, используемых Фитц-Енцом, приемлемую для проведения исследования. 
Эквивалент полной занятости 

Эквивалент полной занятости – мера, показывающая, какова среднесписочная численность персонала за определенный период с учетом работников, занятых по неполной рабочей ставке. Таким образом, каждый работник, занятый только на полставки, добавляет только 0,5 к расчету средней численности персонала в эквиваленте полной занятости. В соответствии с российскими стандартами бухгалтерской отчетности компании должны отображать среднесписочную численность персонала.  

Методики расчета по РСБУ и МСФО различны, поэтому не могут сравниваться. 
Операционные затраты 

Метрики используемые Фитц-Енцом адаптированы под стандарты международной бухгалтерской отчетности. В консолидированном отчете о совокупном доходе имеются соответствующие статьи – «выручка» и «операционные расходы и затраты», – с помощью которых можно рассчитать факторы прибыли, поступлений и расходов. 

ГЛАВА 2. АНАЛИЗ МЕТОДОВ ОЦЕНКИ ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО КАПИТАЛА В НЕФТЕГАЗОВЫХ КОМПАНИЯХ
2.1 Современное состояние нефтегазовой промышлености в России

Переоценить важность нефтегазового комплекса для России вряд ли возможно. Добыча нефти и газа входят в топливноэнергетический комплекс РФ, который составляет 30% от доли ВВП, 50% налоговых поступлений и 70% экспорта [Новак, 2017, с. 2]. По объему добычи нефти и газового конденсата Россия делит первое место с Саудовской Аравией и занимает 12,2% рынка.  
Добыча нефти [16]. 

Для отрасли характерны низкие темпы роста добычи нефти. В 2015 году было добыто 505 миллион тонн нефти с газовым конденсатом. В 2017 году показатель вырос до отметки в 515 миллион тонн. Такого рода стабильность обусловлена снижением объемов добычи на старых месторождениях, которые частично компенсируются новыми месторождениями Восточной Сибири. Тем не менее, и они скоро выйдут на свой максимальных уровень. Также рост добычи обеспечивают технологические инновации, используемые на некоторых старых месторождениях, что обеспечивают увеличение нефтеотдачи. По прогнозам министерства энергетики РФ к 2020 году на территории Российской Федерации будет ежегодно добываться 524 млн тонн нефти и газового конденсата, что не очень то и далеко от показателей 2015-2017 гг. Дополнительный прирост добычи возможен при разработке месторождений с участками трудноизвлекаемой нефти – запасы там довольно значительные. Но данное мероприятие требует больших затрат и без предоставления льгот со стороны государства вряд ли данная возможность будет реализована нефтяными компаниями. Правительство идет на сделку с компаниями и предпринимает меры по стимулированию инвестиций в отрасли. К примеру, в 2016 году были введены некоторые льготы на пошлины, взимаемые с экспортируемой нефти и прочее. 

Если смотреть на динамику по регионам, то ни спада и роста не наблюдалось практически у всех, кроме Красноярского края и республики Якутия, где добыча увеличивается за счет разработки Средне-Ботуобинского и Талаканского месторождений. Ненецкий АО и Сахалинская обл. вырабатывают свой потенциал и там динамика идет на спад. 

Компании в 2017 году разделили рынок нефти по объемам добычи со следующими долями:  

Таблица 2. Данные по объемам добычи за 2017 год. 
	Наименование нефтегазовых компаний 
	Добыча нефти за 2012 год 

(тыс. тн) 
	Доля нефтегазовых компаний в общем объеме добычи % 

	ОАО «Роснефть» 
	117 473,051 
	22,70% 

	ОАО «ЛУКОЙЛ» 
	84 619,858 
	16,30% 

	ОАО «ТНК-ВР Холдинг» 
	72 451,602 
	14,00% 

	ОАО «Сургутнефтегаз» 
	61 405,140 
	11,90% 

	ОАО «Татнефть» им. В.Д.Шашина 
	26 306,853 
	5,10% 

	ОАО «НГК Славнефть» 
	17 863,864 
	3,40% 

	ОАО АНК «Башнефть» 
	15 436,615 
	3,00% 

	ОАО «Газпром» 
	14 543,453 
	2,80% 

	ОАО НК «РуссНефть» 
	13 871,905 
	2,70% 

	ОАО «НОВАТЭК» 
	4 203,836 
	0,80% 

	Прочие производители 
	58 216,388 
	11,20% 

	ИТОГО: 
	518 042,549 
	100,00% 


Нефтепереработка [25].
Объемы первичной переработки нефти также незначительно росли с 240 млн. тонн в 2015 году до 270 млн. тонн в 2017 году. Данная тенденция оправдывалась преимущественно увеличением экспортных поставок, тогда как внутреннее потребление сокращалось. Производство основных нефтепродуктов – автомобильного бензина, дизельного топлива и топочного мазута – за исследуемых период не претерпевало каких-либо существенных изменений. Таким образом, несмотря на попытки компании производить технологические инновации, наблюдаемого увеличения в отдаче на производстве пока не наблюдается. 

Нефтеперерабатывающая промышленность в России консолидирована. Около 90 % мощностей по переработке нефти находится под контролем 10 компаний, которые также занимаются и нефтедобычей (вертикально-интегрированы).  

Таблица 3. Данные по объемам переработки нефти за 2017 год. 

	Компания 
	Объемы переработки 

(млн.тонн) 
	Доля в общем объеме переработки 

	Роснефть 
	78 
	29% 

	Лукойл 
	46 
	17% 

	Газпром нефть 
	32 
	12% 

	Башнефть 
	26 
	10% 

	Сургутнефтегаз 
	22 
	8% 

	Газпром 
	16 
	6% 

	Славнефть 
	14 
	5% 

	РуссНефть 
	9 
	3% 

	НК Альянс 
	4 
	2% 

	ТНК-ВР 
	--- 
	- 

	Прочие 
	22 
	8% 

	Итого 
	268 
	100% 


Добыча газа [26]. 

Динамика добычи газа не столь однозначна, как это происходило с нефтью - в 2015 году объемы добычи составили 650 млрд. куб. м., затем они поднялись в 2016 до 660 млрд. куб. м., а в 2017 опять опустились до прежнего уровня.  Добыча попутного нефтяного газа при этом стабильно увеличивается, что связана с требованием законодательства довести его утилизацию да 95% от уровня суммарной добычи, вступившим в силу в начале 2017 года. По регионам почти все увеличивают свою добычу, кроме, опять же, Ненецкого АО в связи с начавшимся истощением источников. 

Данный сегмент рынка разделяют Газпром и НОВАТЭК с преобладающей долей первого, а также остальными компаниями со значительно более мелкими долями. В 2017 году Газпром добыл более 480 млрд. куб. м газа, а НОВАТЭК - более 55 млрд. куб. м. 
Человеческие ресурсы.
Согласно ежегодным опросникам руководителей нефтегазового сектора, проводимым Delloite, нехватка высококвалифицированных кадровых ресурсов – типичная для отрасли проблема. В 2015 году 39% компаний назвали данную проблему для своего бизнеса существенной, в 2016 эта цифра опустилась до 17%, на следующий год возросла до 20%. Причем, в рейтинге проблем нехватка кадров стоит на 2-5 местах [Deloitte, 2015-2017]. 

Инвестиции в обучение рассматриваются в нефтегазовом секторе под разными углами – несмотря на признание проблемы в дефиците кадров лишь четверть компаний в 2015 и 2016 года увеличивали инвестирование в обучение персонала, половина участников рынка существенно вложения в сегмент не изменяла, а оставшаяся четверть сокращала расходы на обучение. В 2017 году ситуация изменилась – уже каждая вторая компания пересматривала политику обучения персонала и склонялась к увеличению финансирования по данному направлению. Также это можно объяснить тем, что увеличилась доля компаний, внедряющих технологические инновации на производстве. Сократили затраты лишь 5%. 

В нефтегазовом секторе компании не считают, что какие-либо стратегические инициативы, напрямую связанные с управлением персонала, могут способствовать сохранению конкурентного преимущества компаний. В основном, фирмы называют источниками конкурентных преимуществ внедрение новых технологий и инноваций, эффективное управление портфелем активов и сокращений производственных и административных расходов. Только в первом случае можно косвенно рассматривать роль человеческих ресурсов повышении эффективности компаний. И, как уже было сказано, в связи с этим компании увеличивают свои расходы на обучение, таким образом, инвестируя в человеческий капитал организации.
Компании. 

В исследовании приняли участие 27 компаний нефтяной и нефтегазовой промышленности. Список формировался на основе рейтингов «Капитализация-200»[21] и «Эксперт-400»[22] за 2017 год, проводимых компанией «РА Эксперт». В обоих рейтингах принимают участие компании зарегистрированные на территории РФ. 

2.2 Анализ оценки человеческого капитала в российской практике на примере нефтегазовых компаний
Вся необходимая для вычислений финансовая информация, располагающаяся в отчетах о прибылях и убытках компаний собиралась с помощью электронного информационного ресурса «СКРИН Предприятия», где все статью отчета представлены в округлении до тысяч рублей. 
Итого, касательно точности собираемой информации, некоторые трудности возникли с данными по среднесписочной численности, с финансовыми данными проблем не возникло. 
Фактор выручки человеческого капитала.
Оранжевым цветом обозначены компании, занимающиеся нефтепереработкой, зеленым – нефтедобычей, желтым – транспортировкой, а синим – вертикально-интегрированные компании. Данные приведены за 2017 год(см. рис .1). 
Максимальная производительность труда достигнута Антипинским НПЗ – на одного сотрудника приходится 80 603 тыс. рублей выручки. Минимальное значение у Ростовоблгаза, что занимается транспортировкой и распределением газа. Заметим, что минимальное значение показателя в 54 раза ниже, чем максимальное. Это весьма огромное распределение. Более стабильная ситуация у вертикально-интегрированных компаний, где можно совершенно однозначно выделить 3 группы компаний, в зависимости от их производительности. В первую входит только лидер со значительным отрывом – НОВАТЭК. Во вторую входят организации со средней эффективностью со значениями от 16 до 22 млн. руб. и в третью – компании, чья продуктивность труда распределилась между 5 и 10 млн. руб. на сотрудника. 
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   Рис. 3. Фактор выручки человеческого капитала (производительность труда) на конец 2016г.  
Фактор расхода человеческого капитала. 

Очень сложно интерпретировать данный фактор с отрывом от результатов деятельности компаний. Иными словами, совершенно бессмысленно проводить какой-либо анализ данного фактора, не имея данных об производительности или выручки. Таким образом, более целесообразней будет анализировать долю фактора поступлений в факторе выручки человеческого капитала. 
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Рис. 4. Доля фактора поступлений в факторе прибыли на конец 2017г. 

Как и в предыдущей ситуации, у вертикально интегрированных компании четко прорисовываются три группы. НОЭВАТЭК опять лидирует в одиночестве. Во вторую группы входят компании с долей от 26% до 35%. В третью – аутсайдеры с долями ниже 18%. В нефтедобычи какой-то конкретной тенденции у компаний нет – значения у всех трех довольно различны. В нефтепереработке присутствует явный лидер в лице Славнефти, а остальные имеют примерно одинаковые результаты. 

Группировка по компаний по эффективности 

Проранжировав компании по фактору выручки и доли фактора поступлений в факторе выручки и просуммировав полученные места возможно получить совокупный рейтинг компаний по двум факторам:  

Таблица 4. Группировка компаний по эффективности. 
	Компании 
	Фактор прибыли 
	Доля фактора поступлений 
	Сумма рангов 
	Группа эффекти вности 

	
	Значение 
	Ранг 
	Значение 
	Ранг 
	
	

	ЛУКойл 
	37 733 
	1 
	10,1% 
	2 
	3 
	1 

	Славнефть 
	25 329 
	2 
	13,7% 
	1 
	3 
	1 

	Альянс-НК 
	6 343 
	10 
	1,7% 
	11 
	21 
	3 

	Башнефть 
	19 258 
	3 
	13,6% 
	7 
	10 
	2 

	Газпром 
	8 486 
	8 
	27,1% 
	4 
	12 
	3 

	Газпром нефть  
	16 515 
	6 
	7,5% 
	10 
	16 
	3 

	НОВАТЭК 
	31 224 
	1 
	35,3% 
	1 
	2 
	1 

	Роснефть 
	15 627 
	5 
	9,9% 
	8 
	13 
	2 

	РуссНефть 
	10 175 
	7 
	8,1% 
	9 
	16 
	3 

	Сургутнефтегаз 
	7 173 
	9 
	26,4% 
	5 
	14 
	3 

	Татнефть 
	16 216 
	4 
	29,6% 
	3 
	7 
	2 

	ТНК-ВР Холдинг 
	21 687 
	2 
	18,1% 
	6 
	8 
	2 

	Якутская ТЭК 
	4 932 
	11 
	29,9% 
	2 
	13 
	2 

	Ростовоблгаз  
	1 434 
	1 
	31,0% 
	1 
	2 
	1 

	Варьеганнефтегаз  
	18 675 
	3 
	6,9% 
	3 
	6 
	2 

	Иркутская НК 
	21 107 
	2 
	39,0% 
	1 
	3 
	1 

	СН-МНГ  
	30 691 
	1 
	15,8% 
	2 
	3 
	1 

	Антипинский НПЗ 
	80 603 
	1 
	5,9% 
	5 
	6 
	1 

	НефтеГазИндуст рия 
	42 875 
	3 
	10,7% 
	2 
	5 
	1 

	Новошахтинский ЗНП 
	26 644 
	4 
	6,9% 
	4 
	8 
	2 

	СН-ЯНОС  
	5 405 
	5 
	22,8% 
	1 
	6 
	1 

	ТАИФ-НК 
	43 563 
	2 
	9,9% 
	3 
	5 
	1 


На основе данного «рейтинга» определяем компании в группы эффективности. Сама по себе данная операция пока серьезных последствий не имеет в виде каких-то умозаключений. Но, после оценки добавленной стоимости и окупаемости человеческого капитала организаций мы сравним в каких группах эффективности они находятся. Это позволит увидеть отношения между подготовительными и основными факторами.  
Фактор поступлений человеческого капитала. 
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Рис. 5. Фактор поступлений человеческого капитала (операционная прибыль в расчете на 1 сотрудника) на конец 2017г. 
В случае с операционной эффективностью у нас более «спокойная» ситуации. Практически никто из организаций не преодолевает порог в 5 млн. рублей на сотрудника, кроме лидирующей по всем факторам НОВАТЭКа и Иркутской НК. Даже Антипинский НПЗ, имевший гигантское преимущество в производительности труда, теперь вряд ли может как-то похвастаться своим превосходством: высокие затраты сделали его весьма типичным в нефтепереработке. 
Динамика факторов за 2015-2017 гг 

Еще одна точка обозрения происходящего в компаниях – изменение факторов за исследуемый период с 2015 по 2017 год. 
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Рис. 6. Прирост фактора поступлений человеческого капитала (операционной прибыли в расчете на 1 сотрудника) за 2015-2017гг. 

На графике представлена динамика за двухлетний период и тут мы можем наблюдать яркие отличия между результатами компаний - нефтедобыча показала громаднейшее увеличение операционной эффективности, тогда как нефтедобыча более стабильна в этом отношении: максимальное изменение эффективности у НефтеГазИндустрии (в 2 раза). У вертикально-интегрированных компаний потенциал роста заметнее меньше. Наиболее успешная компания, Башнефть, продемонстрировала рост в 1,5 раза, а такие монополисты нефтегазового сектора, как Роснефть и Газпром нефть, показали отрицательный результат. 

Используя детерминированный факторный анализ, мы можем объяснить за счет какого вклада производительности труда изменилась операционная эффективность:
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Рис. 7. Изменение фактора операционной эффективности за счет производительности труда за 2015-2017гг.  

Данные по основным метрикам.
Добавленная стоимость (ценность) человеческого капитала.
Добавленная стоимость (ценность) человеческого капитала показывает какая ценность создана одним средним работником. 


[image: image17]
Рис. 8. Добавленная стоимость человеческого капитала (тыс. руб.). 

График показывает значения добавленной стоимости человеческого капитала за период с 2015 по 2017 год по компаниям, для которых удалось собрать информацию по затратам на персонал. Все организации являются вертикально-интегрированными, что позволяет их сравнивать друг с другом. Стоит напомнить, что Башнефть, ЯТЭК и Роснефть входят во вторую группу эффективности по результатам «подготовительных» метрик, когда Газпром и ее дочка – в третью группу. Как видно, по добавленной стоимости ЧК нельзя провести аналогичное деление. Можно выделить явного лидера (Башнефть) и второй результат (Газпром). Остальные три организации имеют приблизительно одинаковые результаты. Также, для всех кроме ЯТЭКа прослеживается спад эффективности использования ЧК в 2017 году. 
Можно предположить, что это связано, как уже упоминалось в описании отрасли, с выработкой нефтяных и газовых месторождений, с одной стороны, и с процессом модернизации мощностей (внедрение технологий добычи труднодоступной нефти, к примеру). 
На основе полученной информации о добавленной стоимости ЧК, можно сформулировать, к примеру, следующие выводы: «За 2016 год один работник Башнефти приносит в компанию ценность в два раза превышающую ту, что приносит работник Газпром нефти (4,03 млн. против 2,01 млн. рублей)». В силу ограничений, сложно сказать, как хорошо управляют компании человеческим капиталом в сравнении с отраслью (имеется ввиду сравнение со средним отраслевым показателем). Тем не менее, в эту выборку включены организации, занимающие более 25% рынка нефти и 75% природного газа. 
Окупаемость инвестиций в человеческий капитал. 

Окупаемость человеческого капитала объясняет насколько выгоден для организации примененный человеческий капитал – во сколько крат возвращаются вложенные в человека средства (в среднем на одного работника).
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Рис. 9. Окупаемость инвестиций в человеческий капитал. 

Результаты измерения окупаемости инвестиций в ЧК показаны по тем же компаниям, для которых рассчитывалась добавленная стоимость ЧК, так как требует аналогичного массива первичной информации. По текущему показателю у нас выделяется новый лидер в лице Газпрома. Оставшиеся организации не показывают существенных различий в значениях. Также наблюдается процесс снижения эффективности ЧК за 2017 год, аналогичный предыдущему графику, связанный с устареванием используемых технологий и знаний на производстве. Примечателен получившийся результат у Газпрома, который входит в последнюю, третью группу эффективности. Тем не менее, по оценке ROI человеческого капитала он превышает второй результат (Роснефть) в среднем на 30% за три года. Это означает, что на один рубль, вложенный в работника, в компанию возвращается сумма, на треть большая, чем у ближайшего конкурента. Окупаемость у остальных компаний поддается лишь незначительной дифференциации. 

Рассчитав «подготовительные» и основные метрики, было выявлено, компания, наиболее эффективно использующая человеческий капитал сотрудников, будет иметь набольшую прибыль. 

Оценка эффективности производится через: Добавленную стоимость человеческого капитала / Рентабельность инвестиций в человеческий капитал.
Основные метрики рассчитаны только для 5 компаний, чего определенно недостаточно для того, чтобы отразить полную картину состояния всей нефтегазовой промышленности. Тем не менее, определенный объем информации позволил определить тенденции в данном направлении.
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Рис. 10. Зависимость чистой прибыли от добавленной стоимости человеческого капитала. 

Как показывает график зависимости чистой прибыли от добавленной стоимости человеческого капитала, определенную положительную зависимость чистой прибыли от ДС ЧК мы можем наблюдать. Очень ярко она представлена у Газпрома. Данные у остальных компаний сгруппированы и не «перемешиваются» с остальными. Тем не менее, общая положительная динамика прослеживается. Явно выделяется Башнефть своим «правым рукавом». Тут стоит отметить, что это компания является лидером роста по объему добытой нефти за исследуемый период. Возможно, если бы гипотеза звучала не в терминах абсолютных значений (выше эффективность ЧК – выше прибыль), а в относительных (выше эффективность ЧК – выше рост прибыли, к примеру), то мы бы, возможно, и не наблюдали такие эффекты. Тем не менее, в рамках поставленной гипотезы получается такой «выброс». 
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Рис. 11. Зависимость чистой прибыли от рентабельности человеческого капитала 

Зависимость чистой прибыли от рентабельности человеческого капитала более сильная, чем от добавленной стоимости, как показывает график 9. Башнефть сместилась влево, позиции компаний также сгруппированы и не смешаны. Связь определенно положительная. 
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Рис. 12. Зависимость чистой прибыли (средней за 3 года) от рентабельности человеческого капитала (среднего за 3 года).

Таким образом, используя массив данных по 5 компаниям за три года можно сделать вывод, что на уровне тенденций можно заключить, что компания, наиболее эффективно использующая человеческий капитал сотрудников, будет иметь набольшую прибыль: 
· с точки зрения добавленной стоимости человеческого капитала; 
· с точки зрения рентабельности инвестиций в человеческий капитал. 

Причем, связь между чистой прибылью и рентабельностью сильнее, чем у добавленной стоимости и чистой прибылью. 
ЗАКЛЮЧЕНИЕ
По итогам иссиледования можно прийти к выводу, что инновационную экономику невозможно представить без информации и знаний, которые с помощью современных технологий позволяют осуществлять наблюдение внешних и внутренних потоков информации, проводить их анализ, строить прогнозы и принимать решения. А соответственно, провести без этого качественную оценку человеческого капитала.
Система оценки человеческого капитала состоит из 5 основных частей: 
- организационная эффективность; 
- структура человеческих ресурсов; 
- укомплектование персоналом; льготы и компенсации; 
- обучение и развитие. 
В результате анализа составляющих показателей ЧК можно сделать вывод, что культура использования информации о человеческом аспекте деятельности компаний нефтегазового сектора в России развита слабо. 

Произведен расчет и анализ полученных данных; подведены итоги об уровне развития и эффективности использования человеческого капитала. 
Были посчитаны «подготовительные метрики» для 22 компаний. По результатам организации были распределены на три группы эффективности. Само по себе действие особой аналитической ценности не представляет, но, в сравнении с результатами по основным метрикам, может внести больше ясности в представление о том, как работает ЧК в отрасли. 

Были посчитаны основные метрики для 5 компаний. Первая – это добавленная стоимость ЧК, показывающая, какая ценность создана одним средним работником. Вторая – окупаемость инвестиций в человеческий капитал, объясняющая, во сколько раз возвращаются вложенные в человека средства (в среднем на одного работника). 
Можно заключить, что компания, наиболее эффективно использующая человеческий капитал сотрудников, будет иметь наибольшую прибыль: 
- с точки зрения добавленной стоимости человеческого капитала; 
- с точки зрения рентабельности инвестиций в человеческий капитал. 

Причем, связь между чистой прибылью и рентабельностью сильнее, чем у добавленной стоимости и чистой прибыли.
Для достижения поставлененой цели решены следующие взаимосвязанные задачи: 

- исследована роль специалистов по управлению капиталом как основы конкурентоспособности компании;

- исследованы методы оценки человеческого капитала в нефтегазовых компаниях; 

- проведена оценка деятельности компаний по данному направлению.

Цель исследования - проанализировать методы оценки человеческого капитала в нефтегазовой промышленности, выполнена.
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