ЛЕКЦИЯ: ЬРУДОВОЙ ПОТЕНЦИАЛ И ТРУДОВЫЕ РЕСУРСЫ
1.1 Понятие, структура и измерение трудового потенциала.
	
Потенциал как ресурсная категория в сфере труда может быть отнесен: к человеку, к организации, к обществу, в целом. Подходы к определению сущности понятия «потенциал» представлены на рис. 1.

 (
Потенциал 
)


 (
1. Совокупность необходимых для функционирования системы ресурсов (главным образом, экономических).
) (
2. Система материальных и трудовых факторов, обеспечивающих достижение цели производства.
) (
3. Способность комплекса ресурсов обеспечить решение поставленных задач (с учетом их сочетания, взаимодействия, развития).
)




	Рисунок 1. –  Три подхода к понятию «потенциал»

Трудовой потенциал – обобщенная характеристика ресурса труда, конкретизированная по месту и времени, отражающая совокупную способность к труду.
	Исходная структурная единица трудового потенциала – потенциал индивида.
Трудовой потенциал работника – совокупная способность его физических и духовных свойств достигать в заданных условиях определенных результатов трудовой деятельности и совершенствоваться для решения новых задач, возникающих с изменениями в производстве. 
В этом качестве понятие трудового потенциала отражает три уровня связи и отношений (рис.2.) Структура трудового потенциала работника представлена на рис.1.1.3	



 (
1. Совокупность уже накопленных работником (группой, обществом) свойств, обусловливающих возможность их функционирования и дальнейшего развития
)

 (
2. Фактическое применение, степень использования этих свойств
)


 (
3. Развитие и наращивание способностей и навыков, повышение трудовой мобильности
)

Рисунок 2 –  Уровни трудового потенциал индивида

 (
Трудовой потенциал индивида.
)



 (
Квалификационный потенциал
Образование, практический опыт, трудовая активность, трудовая мобильность, результативность труда
) (
Личностный потенциал
Ценности в сфере труда, творческие способности, способность к сотрудничеству, амбиции и притязания, потребности и мотивы в сфере труда, нравственные характеристики и т.п.
) (
Психофизиологический потенциал
Здоровье, возраст, работоспособность, выносливость, тип нервной системы, особенности псиофизиологических реакций, способности.
)





Рисунок 3 – Структура трудового потенциала работника

Структура трудового потенциала организации (рис.4.) представляет собой соотношение демографических, профессионально-квалификационных, социальных характеристик и групп работников, а также отношений между ними.
Трудовой потенциал общества – является производной от уровня развития производительных сил (техники, технологии), состояния здоровья населения, развития сферы образования и профессиональной подготовки, нравственного климата и образа жизни. Он зависит от качественных характеристик совокупной рабочей силы. Можно определить его как экономически активное население и социально-экономические условия привлечения его к труду.
.
 (
Трудовой потенциал организации.
)


	Кадровый 
	Профессиональный 
	Квалификационный 
	Организационный 

	· квалификационный уровень (профессиональные занятие, умения, навыки);
· образовательный уровень (познавательные способности);
· социально-демографический состав
	изменение доли тех или иных профессий под влиянием НТП, т.е. система требований, определяемая набором рабочих мест

	· рост умений, знаний, навыков;
· изменения в личностной составляющей
	· организация труда;
· культура труда и производства;
· дисциплина труда


Рисунок 4 – Структура трудового потенциала организации
[bookmark: _Hlk505626067]		1.2 Трудовые ресурсы и источники их формирования
Трудовые ресурсы – основа трудового потенциала общества, состояние и развитие которого определяется численностью и составом населения. В основе их формирования лежит естественное воспроизводство населения – процесс постоянного возобновления поколений людей вследствие взаимодействия рождаемости и смертности.
Различают три типа естественного воспроизводства населения:
· расширенное (численность родившихся > численности умерших), характеризуется естественным приростом;
· простое (численность родившихся = численности умерших), характеризуется нулевым естественным приростом;
· суженое (численность родившихся < численности умерших), характеризуется естественной убылью населения.
Трудовые ресурсы – трудоспособная часть населения, которая обладает физическими и интеллектуальными способностями к трудовой деятельности, способная производить материальные блага или оказывать услуги.
	Существуют следующие методы измерения трудовых ресурсов (рис.1.2.1)
Структура трудовых ресурсов многогранна. Она определяется различными компонентами, характеризующими разные стороны трудовых ресурсов (рис.1.2.2).
Численность трудовых ресурсов изменяется за счет:
· естественного прироста населения в трудоспособном возрасте;
· пересмотра возрастных границ трудоспособности;
· изменения доли нетрудоспособных в трудоспособном возрасте;
· изменения законодательства в части трудовой деятельности пенсионеров и подростков;
· миграционного прироста (оттока) трудоспособных лиц в трудоспособном возрасте.
I. Демографический метод:

	Трудоспособное население в трудоспособном возрасте (без инвалидов I и II групп и неработающих пенсионеров-льготников по старости)
	
+
	
Фактически занятые пенсионеры и подростки.



II. Экономический метод:

	Численность занятых (включая занятых в личном и подсобном хозяйстве)
	
+
	Численность домохозяек и занятых по уходу за детьми)
	
+
	Численность учащихся (с отрывом от производства старше 16-ти лет)
	
+



	+
	Безработные 
	+
	Остальное незанятое население в трудоспособном возрасте (добровольно незанятые, отчаявшиеся в поисках работы).


	
Рисунок 1 – Методы измерения трудовых ресурсов

 (
Трудовые ресурсы.
)



 (
Место жительства
) (
Общественные группы
) (
Образование 
) (
Возраст 
) (
Пол 
)


 (
Занятость по сферамдеятельности
) (
Профессия
) (
Национальность и язык
) (
Религия
)


Рисунок 1.2.2 –  Структура трудовых ресурсов

Динамика численности трудовых ресурсов характеризуется следующими показателями:

	
Темп роста = 
	
	
Темп прироста = 



	
Среднегодовой темп роста = 



	
Среднегодовой темп прироста = 



	

Ч1 Ч2, Чn- соответственно численность трудовых ресурсов в базовом, анализируемом году и последнем году из периода в n анализируемых лет
Один из методов анализа трудовых ресурсов – составление баланса (рис.3.)
 (
Наличие 
Трудовые ресурсы – всего, в том числе
Трудоспособное население в трудоспособном возрасте, из них:
Л
ица моложе и старше трудоспособ
ного возраста, фактически работающие
Граждане других государств
Использовано 
Занято, всего в том числе
:
Материальное производство (по отраслям)
Сфера услуг (по отраслям)
Не занято
Учащиеся с отрывом от работы
Работающие за границей
Добровольно не занятые
Отчаявшиеся в поисках работы
Баланс трудовых ресурсов
)












Рисунок 3 – Схема баланса трудовых ресурсов
1.3. Экономически активное и неактивное население. 
Все населения страны по его положению на рынке труда подразделяется на экономически активное и экономически неактивное (рис.1.3.1).


 (
НАСЕЛЕНИЕ
Экономически активное население
Экономически неактивное население
Занятые 
Безработные
Работающие по найму (полное или не полное рабочеевремя)
Самозанятые (ведущие предпринимательскую, индивидуальную тру-довую деятельность, фермеры, лица свободных профессий
 и прочие)
Избранные на должность
Военнослужащие 
Работники без оплаты на семейном предприятии
Временно отсутствующие на работе по причине болезни, отпуска, забастовки и т.п.
Потерявшие работу в результате сокращения штатов или ликвидации предприятия
Добровольно оставившие работу
Пришедшие на рынок труда после длительного перерыва в работе
Впервые ищущие работу
Не работающие моложе трудоспособного возраста
Учащиеся с отрывом от производства
Не работающие лица, получающие пенсии по старости и инвалидности
Ведущие домашнее хозяйство
Добровольно не занятые (не желающие работать)
Отчаявшиеся в поисках работы
Участвующие в оплачиваемых общественных работах по направлению службы занятости, для которых такая работа оценивается ею как подходящая
)

























.
Рисунок 1.3.1 – Структура населения
	Рабочая сила в экономической теории понимается как «совокупность физических и интеллектуальных способностей, которыми располагает человек и которые используются для производства материальных и духовных благ».
Предпосылки превращения рабочей силы в товар:
· личная свобода работника (право распоряжаться своими способностями, перемещаться по территории, право выбора места работы и условий найма);
· отсутствие у работников средств производства и иных средств к существованию;
· создание и укрепление класса собственников производства, лишенных постоянно закрепленных за ними работников.
При заключении трудового договора работник не лишается полностью права собственности на рабочую силу. Работодателю передается только право использования рабочей силы на определенное время и на определенных условиях.
 (
Все совокупные способности человека – 
общие способности
)

 (
Вторичные
, дополнительные способности (знания, умения для иной деятельности, хобби и прочее).
) (
Способности, реально используемые в процессе труда – 
первичные
 (или профессиональные)
)



Рисунок 1.3.2 –  Структура рабочей силы
Таким образом, рабочая сила– это оплачиваемые первичные профессиональные способности к труду.
	Если не востребованы ни первичные, ни вторичные способности, то их обладатель переходит в резерв рабочей силы (переходит в категорию безработных).
	Воспроизводство рабочей силы – непрерывное воспроизводство и поддержание умственных способностей, повышение профессионально-квалифиционного и образовательного уровня.
	Основные условия воспроизводства рабочей силы:
· поддержание жизни работника, обеспечение его личного потребления и расширенного воспроизводства (количественно и качественно);
· наличие механизма распределения рабочей силы, включение ее в процесс труда;
· возмещение затрат на воспроизводство рабочей силы.

Воспроизводство рабочей силы включает 4 основные стадии (рис.1.3.3)
 (
Воспроизводство рабочей силы.
)

 (
1. Формирование рабочей силы (естественное воспроизводство населения, общеобразовательная и профессиональная и подготовка).
)


 (
2. Распределение (перераспределение) рабочей силы.
)

 (
3. Обмен (возмещение затрат) рабочей силы.
)
 (
4. Использование рабочей силы.
)


Рисунок 1.3.3 – Стадии (фазы) воспроизводства рабочей силы
	
С позиции теории «человеческого капитала» инвестиции в рабочую силу на стадии ее формирования позволяют получить высокий доход от ее использования.
	Инвестиции в человеческий капитал – финансовые вложения в образование, профподготовку, укрепление здоровья, трудовую мобильность, повышение качества рабочей силы.
	Инвестиции в человеческий капитал тем выгоднее, чем:
· больше период предстоящей трудовой жизни;
· меньше издержки на образование;
· больше различия в заработках высоко – и низкоквалифицированных работников;
· лучше материальное положение (это позволяет ориентироваться на завтрашние, а не на сегодняшние выгоды);
· лучшие способности (больше отдача от образования);
· лучше доступ к заемным средствам на образование;
· большая возможность использования семейных средств и т.д.,
· а также в том случае, если работник не относится к дискриминируемой группе на рынке труда.
	Инвестирование различают по уровням, направлениям, источникам, формам отдачи (рис. 1.3.4.)
	Уровни инвестирования
	Направления
	Источники
	Форма экономической отдачи

	Индивидуальный
	Образование; платное медицинское обслуживание; спорт; получение информации о рынке труда и услуг по трудоустройству; осуществление миграции
	Личные средства; семейные средства; займы
	Увеличение личного располагаемого дохода за счет боле высокой оплаты труда; более высокие гарантии занятости

	Фирма
	Подготовка, переподготовка, повышение квалификации кадров; условия труда и ТБ; медико-профилактические, спортивно-оздоровительные мероприятия; социально-бытовой комплекс; льготы и гарантии
	Себестоимость, прибыль
	Увеличение чистого дисконтированного дохода (ЧДД)

	Государство
	Образование; здравоохранение; культура; обеспечение миграции населения
	Госбюджет, внебюджетные фонды
	Увеличение ВВП



Рисунок 1.3.4 –  Инвестиции в человеческий капитал

ЛЕКЦИЯ: ФОРМИРОВАНИЕ ТРУДОВОГО ПОТЕНЦИАЛА
Трудовой потенциал работника – возможности работника, определяющие границы его участия в трудовой деятельности, количество и качество труда, которым работник располагает. Трудовой потенциал работника проявляется через его кадровый потенциал. Основа трудового потенциала работника – это качества, заложенные природой (возможности здоровья, творческие способности).
Трудовой потенциал организации – возможное количество и качество труда, которым располагает трудовой коллектив организации при уровне научно-технического прогресса. Трудовой потенциал организации выступает как персонифицированная рабочая сила, взятая в совокупности своих качественных характеристик, как кадровый потенциал организации.
Формирование трудового потенциала предприятий (организаций) является одной из важнейших функций внутрифирменного управления. 
Процесс формирования трудового потенциала предприятия (в том числе его кадровой составляющей) должен отвечать на следующие вопросы:
– Сколько работников, какой квалификации, в течение какого времени и в каком месте будут заняты?
– Каким образом можно привлечь нужных и сократить излишних работников без серьезных социальных издержек?
– Как эффективнее использовать работников в соответствии с личностным потенциалом?
 Как поддержать соответствие знаний занятых работников и запросов производства и обеспечить развитие знаний для выполнения новых, более сложных и актуальных задач?
– Каких затрат потребует осуществление запланированных мероприятий для решения задачи формирования трудового потенциала коллектива?
Для решения задачи формирования трудового потенциала является анализ спецификации работ и анализ личностных спецификаций.
Спецификация работ (их описание) позволяет установить предъявляемые данным видом деятельности требования к знаниям и умениям (в российской практике применяются должностные инструкции, которые недостаточно конкретизированы и имеют рекомендательный характер).
Личностная спецификация отражает требования к личностным и деловым качествам работника, который будет занят определенным видом деятельности (в российской практике должностные инструкции содержат лишь формальные требования, прежде всего, уровень образования и стаж).
С помощью такого анализа определяется степень несоответствия между необходимым и имеющимся трудовым потенциалом. 
Оценка имеющихся на предприятии человеческих ресурсов (имеющегося трудового потенциала) базируется на использовании следующей информации:
– объективные характеристики работников (пол, возраст, место жительства);
– структурные характеристики (структура работников по уровню квалификации, продолжительности занятости на данном предприятии, соотношение численности рабочих, специалистов и руководителей);
– спецификация работ и личностная спецификация;
– текучесть и другие характеристики мобильности;
– продолжительность рабочего времени и характер трудовых отношений работников с данным предприятием;
– потери рабочего времени по различным причинам;
– величина и структура трудового вознаграждения и других видов доходов работников предприятия;
– величина и структура социального пакета и иных видов компенсаций.
Кроме того, для планирования трудового потенциала предприятие дополнительно анализирует:
– имеющиеся и готовящиеся к вводу рабочие места с учетом сменности работы;
– прогнозы изменения трудовой нагрузки;
– проекты организационно-технических мероприятий по модернизации и реконструкции системы рабочих мест;
– штатное расписание, планы замещения штатных должностей, ротации и карьеры работников;
– планы высвобождения излишней численности работников;
– планы развития человеческих ресурсов.
Стратегия предприятия в сфере управления человеческими ресурсами (формирования трудового потенциала) представляет собой согласованный набор элементов, показанных в таблице.
Таблица 
	Циклы развития
предприятия
	Параметры трудового потенциала предприятия

	
	Численность рабочей силы
	Качество и структура рабочей силы
	Затраты на воспроизводство рабочей силы

	Рост
	Увеличение численности
рабочей силы
	Повышение качества рабочей силы
	Увеличение расходов на рабочую силу

	Стабилизация
	Стабилизация численности
рабочей силы
	Стабилизация качества рабочей силы
	Стабилизация
расходов на рабочую силу

	Спад
	Сокращение численности
рабочей силы
	Снижение качества рабочей силы
	Сокращение расходов на рабочую силу




Система работы по формированию трудового потенциала включает в себя:
	– Процесс комплектования ядра коллектива, способного постоянно поддерживать оптимальный уровень трудового потенциала организации;
	– Создание условий, способствующих адаптации работника на предприятсс, начинающийся с определения потребности, формированию его разнообразных связей на предприятии, а также осуществление мер, предотвращающих появление неудовлетворенности работника своим положением.
Таким образом, формирование трудового потенциала представляет собой с одной стороны – самостоятельный процесс, начинающийся с определения потребности в персонале и заканчивающийся наличием в организации персонала, отвечающего всем требованиям данной организации и являющегося источником ее дальнейшего развития, а с другой – это часть единого процесса, где формирование трудового потенциала является лишь первой ступенью, на основе которой будет происходить дальнейшее развитие и использование персонала организации.
[image: https://works.doklad.ru/images/rw-uKUGw6TQ/6ff2cff3.gif]
Методы формирования трудового потенциала:
Наиболее широко применяемыми методами, используемыми при формировании трудового потенциала как в отечественных, так и в зарубежных корпорациях, являются:
1. система адаптации для вновь принятых сотрудников (75% рассмотренных отечественных и зарубежных корпораций применяют данный метод);
1. привлечение персонала с помощью рекрутингового отдела HR-службы самой компании (65%);
1. привлечение персонала с помощью кадровых агентств (61%);
сотрудничество с вузами (52%).
Необходимо отметить, от использования трудового капитала на предприятии возможно ожидать положительный эффект только при условии его качественного формирования. 
Этапы формирования трудового потенциала представлены на рисунке 1.
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Рисунок 1 –  этапы формирования трудового потенциала организации

Характеристика этапов формирования трудового потенциала организации
	Этап
	Цель
	Роль предприятия

	Профориентация
	Обоснованная профессиональная ориентация абитуриентов при выборе будущей профессии
	Содействие образовательным организациям через демонстрацию особенностей профессиональной деятельности в конкретной области

	Профессиональная подготовка
	Формирование у будущего специалиста профессиональных компетенций
	Содействие образовательным организациям (участие в формировании перечня образовательных программ, наполнении учебных планов, чтение практико-ориентированных дисциплин, содействие практике и трудоустройству обучающихся, участие в курсовом и дипломном проектировании)

	Трудоустройство
	Закрепление специалиста на рабочем месте
	Формирование конкурентоспособных условий труда, востребованных у специалиста

	Адаптация
	Корректировка поведенческих мотивов работника в организации, ознакомление с особенностями организации для эффективной трудовой деятельности
	Демонстрация целей, ценностей, приоритетов организации с учетом индивидуальных личностных и квалификационных особенностей работника

	Повышение квалификации
	Корректировка качества обладаемых работником профессиональных компетенций с учетом производственного процесса организации
	Своевременная диагностика потребности и готовности работника в повышении квалификации с целью роста производительности труда;
Формирование условий для повышения квалификации

	Трудовой потенциал
	Участие работника в формировании прибыли организации, трансформация трудового потенциала работника в трудовой капитал организации
	Формирование условий для максимального вклада работника в прибыль организации и трансформацию трудового потенциала работника в трудовой капитал организации



Таким образом, формирование и использование трудового потенциала представляет собой сложный и системно организованный процесс, который посредством синергетического эффекта способен обеспечить создание блага для предприятия в виде снижения себестоимости продукции и сокращения производственных потерь.
Достоинства и недостатки практики формирования и развития трудового потенциала 
	этапы формирование
		Достоинства



	Недостатки

	Российские коорпорации
	Функции по привлечению персонала передаются профессиональным кадровым агентствам
	Часто величина необходимого трудового потенциала определяется без учета стратегии компании

	
	Развивается сотрудничество с вузами, патронаж, участие в разработке учебных программ, студенты привлекаются на практику и стажировку
	Практически отсутствует анализ качественных характеристик имеющегося трудового потенциала

	
	Больше внимания уделяется адаптации новых сотрудников, формированию корпоративной культуры
	Недостаточно внимания уделяется маркетингу персонала и анализу рынка труда

	
	Использ. нестанд. методы: экспертные группы, фрилансеры, временный персонал, аутстаффинг и аутсорсинг, нестанд. режим раб. времени и др.
	Не всегда учитываются менталитет сотрудников и особенности территориального рынка труда

	Зарубежные корпорации
	Больш. вним. удел. формир. имиджа работодателя, анализу рынка труда
	Ограниченный доступ к высшим должностям сторонних сотрудников

	
	Используется тесты, письменные задания при отборе кандидатов, что позволяет отобрать лучших
	Ограничения в использ. этого метода в связи со спецификой ряда специальностей (например, требующих коммуникативных навыков)

	
	
	



Тема 2. Оценка трудового потенциала персонала: подходы, методы, методика
2.1 Методы оценки трудового потенциала персонала
Оценка трудового потенциала, в нашем понимании, – это процесс диагностики и анализа показателей трудового потенциала, определения уровня его развития и выявления причин его недостаточной эффективности и/или потенциала развития с целью обеспечения реализации целей и задач организации либо повышения ее эффективности. Оценка трудового потенциала персонала позволяет: 
 Управлять эффективностью персонала, оценивая соответствие трудового потенциала работников требованиям, корректируя действия сотрудников; 
 Определять программы обучения и развития с учетом «областей развития» работников; 
 Мотивировать и продвигать работников, обладающих высоким трудовым потенциалом и возможностями его развития. 
Проанализировав научные материалы и практические разработки в области управления развитием трудового потенциала персонала, мы видим, что в настоящее время единая, положительно зарекомендовавшая себя методика оценки трудового потенциала персонала отсутствует. Обобщив текущие подходы по диагностике трудового потенциала персонала, мы выделили классификационные группы методов оценки потенциала, охарактеризовали их, сравнили между собой и обозначили место применения различных методов в области процессов по управлению персоналом, в частности, управления развитием трудового потенциала персонала. Результаты данного анализа представлены в таблице 2.1.
Таблица 2.1 –  Методы оценки трудового потенциала персонала и их место применения.
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	№
	Группы
	
	Характеристика методов оценки
	
	Место применения
	
	
	

	
	методов оценки
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	1
	По
	
	характеру
	1.
	Методы оценки обобщающих, интегральных
	Оценка
	трудового
	потенциала
	

	
	оцениваемых
	
	показателей
	(показатель
	возможностей
	укрупненных    групп    (регион,
	

	
	показателей
	
	половозрастных
	групп,
	эффективность
	предприятие)
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	капитализации
	
	(степень
	повышения
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	результативности
	труда
	через
	использование
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	активов трудового потенциала))

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	2.
	Методы
	оценки
	частных
	показателей
	Оценка
	
	индивидуального
	

	
	
	
	
	
	(результативность   труда,   уровень   развития
	трудового
	
	
	потенциала
	

	
	
	
	
	
	компетенций,
	
	уровень
	профессиональных
	работников
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	знаний)

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	2
	По
	содержанию
	1.
	Методы
	оценки
	индивидуального
	и
	Любые
	задачи
	в
	области
	

	
	оценки,
	ее
	коллективного   (подразделения,   организации)
	управления персоналом
	
	

	
	предмету
	
	трудового потенциала

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	2.
	Количественные
	
	
	(стоимостные,
	Любые
	задачи
	в
	области
	

	
	
	
	
	
	натуральные)  и  качественные  (описательные)
	управления
	
	персоналом
	

	
	
	
	
	
	методы
	
	
	
	
	
	
	(производительность
	труда,
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	укомплектованность
	рабочих
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	мест и др.)

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	3.
	Стоимостные
	затратные  и  результативные
	Оценка
	затрат
	на
	трудовой
	

	
	
	
	
	
	методы   («модели   полезности»   и   «модели
	потенциал,
	оценка
	стоимости
	

	
	
	
	
	
	активов»)

	
	
	
	
	
	
	продукта/услуг
	
	
	
	

	3
	По
	процессу,
	в
	1.
	Косвенные
	
	методы
	процессы    (оценка
	Проверка
	соответствия  целям
	и
	

	
	ходе
	которого
	персонала,  контроллинг  системы  управления
	задачам  организации,
	получение
	

	
	осуществляется
	персоналом; аудит персонала и рабочих мест)
	
	информации
	для
	принятия
	

	
	оценка
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	решения
	относительно  развития
	

	
	трудового
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	организации, выявление «узких»
	

	
	потенциала
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	Мест

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	2.
	.Непосредственно
	процесс
	мониторинга
	Проверка
	
	
	соответствия
	

	
	
	
	
	
	трудового
	потенциала
	(систематическое
	требованиям
	к
	
	трудовому
	

	
	
	
	
	
	Получениеобъективной, всестороннейи
	потенциалу,
	
	
	выявление
	

	
	
	
	
	
	Актуальнойинформации,ееанализи
	деформаций
	и
	возможностей
	

	
	
	
	
	
	обобщение)

	
	
	
	
	
	
	развития
	
	
	
	
	
	

	4
	По
	
	способу
	1.
	Анализ  документов
	(например,  данные
	об
	Определение
	статистических,
	

	
	сбора
	исходных
	образовании,
	
	
	
	
	квалификации,
	отчетных показателей
	
	
	

	
	данных
	
	психофизиологических
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	2.
	Опросные
	[bookmark: _Hlk505721500]Методы(анкетныйопрос,
	Определение
	
	
	отношения
	

	
	
	
	
	
	интервью,   экспертные   оценки,   групповые
	персонала,
	
	
	выявление
	

	
	
	
	
	
	обсуждения)
	
	
	
	
	
	
	преобладающего типа поведения
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	и  механизма
	его
	формирования
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	для  выбора  способа
	управления
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	действиями
	
	работников,
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	оптимизации
	
	
	трудового
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	потенциала
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	3.  Функциональный  анализ  рабочего  процесса
	Описание
	
	требований
	к
	

	
	
	
	
	
	(характеристики  сущности  рабочего  процесса,
	работникам,
	
	оптимизация
	

	
	
	
	
	
	описание рабочего процесса)
	
	
	рабочего процесса
	
	
	
	



	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	5
	По
	способу
	1.
	Метод
	статистических
	
	сопоставлений
	Оценка
	динамики
	трудового
	

	
	
	анализа данных
	(сравнение
	диагностируемых
	
	в
	настоящий
	потенциала.
	
	Возможен
	
	к
	

	
	
	
	
	
	моментпоказателейспоказаниямив
	использованию
	при
	наличии
	

	
	
	
	
	
	предыдущие периоды)
	
	
	
	
	
	отлаженной
	
	и
	постоянно
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	действующей системы оценки
	
	

	
	
	
	
	
	2.  Метод  сопоставления  запланированных  и
	Оценка
	степени
	реализации
	

	
	
	
	
	
	реальных
	результатов
	(по
	
	окончании
	поставленных планов
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	установленного планом срока)
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	3.
	Метод
	
	нормативных
	
	сопоставлений
	Наименее применимый метод из-
	

	
	
	
	
	
	(сравнение
	
	фактически
	
	установленных
	за отсутствия нормативной базы
	

	
	
	
	
	
	показателей с нормативными)
	
	
	
	
	по трудовому потенциалу
	
	
	

	
	
	
	
	
	4.
	Метод  сравнения  с  уровнем  достижения  в
	Отраслевой
	анализ.
	Недостаток
	

	
	
	
	
	
	практике   других   субъектов   (сопоставление
	метода:
	требуется  обоснование
	

	
	
	
	
	
	достигнутых   показателей   с   аналогами   в
	типичности
	
	
	условий
	

	
	
	
	
	
	мировой практике, другими организациями)
	функционирования
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	сравниваемых
	предприятий
	и
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	факторов,
	
	определяющих
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	трудовой потенциал
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	5.
	Метод
	
	вариативных
	
	сопоставлений
	Оценка
	
	проектных
	
	(не
	

	
	
	
	
	
	(формирование нескольких вариантов проектов
	фактических) показателей
	
	
	

	
	
	
	
	
	развития трудового потенциала и сравнения их
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	между собой)
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	6
	По
	формату
	1.
	Экспресс-оценка  –  диагностика
	трудового
	Решение
	
	срочных
	задач
	в
	

	
	
	оценки
	
	
	потенциала
	в  сжатые  сроки  по  упрощенной
	ситуации
	дефицита
	времени
	и
	

	
	
	
	
	
	программе  исследования,  в  процессе  которой
	материальных ресурсов
	
	
	

	
	
	
	
	
	изучается
	ограниченный
	набор
	общих
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	показателей  всего  потенциала  или  отдельных
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	его  элементов  (например,  квалификационной
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	составляющей)
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	2.  Обобщающая   оценка   –   диагностика,   в
	Решение
	
	срочных
	задач
	в
	

	
	
	
	
	
	результате которой дается достаточно глубокое
	ситуации
	дефицита
	времени
	и
	

	
	
	
	
	
	описание   в   целом   трудового   потенциала
	материальных ресурсов
	
	
	

	
	
	
	
	
	организации,  но  не  предполагающая  изучения
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	внутренней  структуры  потенциала,  причин  и
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	следствий ее существования
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	3.  Комплексная   оценка   –   диагностика,   в
	Реализация
	долгосрочных
	целей
	

	
	
	
	
	
	максимальной
	степени
	охватывающая
	весь
	(стратегических
	
	
	целей
	

	
	
	
	
	
	спектр  проявлений  трудового  потенциала,  его
	организации)
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	причинно-следственные
	связи,
	факторный
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	анализ
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	4.
	Системная оценка – диагностика трудового
	Реализация
	долгосрочных
	целей
	

	
	
	
	
	
	потенциала    как    системного    образования,
	(стратегических
	
	
	целей
	

	
	
	
	
	
	предполагающая   характеристику
	составных
	организации)
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	компонентов  потенциала,  взаимосвязей  между
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	ними,  анализ   взаимовлияний  потенциала   и
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	элементов
	внешней
	среды
	
	(например,
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	экономических
	показателей
	
	предприятия,
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	функций управления персоналом и т.д.)
	
	
	
	
	
	
	
	
	



Каждый из перечисленных выше методов оценки имеет свои преимущества и недостатки, которые ограничивают их место применения. Так, в случае оценки потенциала с целью определения направления его развития, процесс оценки требует реализации системного подхода, в первую очередь, обязательно базирующемся на целях и задачах организации в долгосрочном периоде. Главной целью оценки трудового потенциала, планирования его развития и реализации дальнейших мероприятий является обеспечение соответствия трудового потенциала долгосрочной стратегии организации. Поэтому в число критериев оценки должны входить как качественные показатели трудового потенциала, характеризующие квалификационный и личностный потенциал работников, так и количественные показатели оценки результативности труда персонала, напрямую командированные от уровня стратегических целей компании до целей подразделений и непосредственно работников. Модель оценки, в таком случае, будет системой частных показателей, взаимоувязанных между собой.
· состав комиссии, формирующей требования к трудовому потенциалу должны войти представители организации, напрямую определяющие стратегию ее развития. На этапе непосредственно оценки индивидуального трудового потенциала необходимо вовлечь руководителей, наиболее полно владеющих информацией о характеристиках трудового потенциала работников. За управление данным процессом в целом могут отвечать непосредственно руководитель организации как лицо, принимающее решение и руководитель подразделения по управлению персоналом как методолог данного процесса.
· конечном итоге оценка трудового потенциала, как бизнес-процесс, должна быть экономически эффективной, а потому оценивать все возможные показатели трудового потенциала и использовать полный арсенал методов было бы не рационально. Таким образом, для отбора наиболее значимых показателей, а также методов оценки нужно руководствоваться целями конкретного мероприятия по управлению персоналом и его трудовым потенциалом.

2.2 Показатели оценки трудового потенциала на этапе его развития
Первостепенной задачей при определении уровня развития трудового потенциала является выбор критериев его оценки. В качестве ключевых критериев оценки и развития трудового потенциала персонала выступают две его составляющие: квалификационный потенциал (который состоит из уровня образования, профессионализма, интеллекта и способностей работников) и личностный потенциал (который включает в себя отношение к труду, социализацию, особенности личности, ценностные ориентации). Мы проанализировали подходы к оценке, представленные в научной литературе, а также в актуальной практике организаций, и представили характеристику показателей в таблице.
Показатели оценки трудового потенциала на этапе его развития
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	Показатель
	
	
	Порядок расчета
	
	
	
	Характеристика
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	Составляющ й
	трудового
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	потенциала
	
	
	
	

	
	
	
	Трудовой потенциал работника
	
	
	
	
	
	

	1
	Результативность работника за
	
	Рр = (Ркпэ1 + Ркпэ2 + … + Ркпэn) / n,
	
	Квалификационный
	и
	

	
	отчетный период (%)
	
	где  Ркпэn  –  результат  выполнения
	личностный
	
	потенциал,
	

	
	
	
	
	поставленных целей
	
	
	реализованные
	в  процессе
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	рабочей деятельности
	
	

	2
	Оценка
	компетенций
	
	Степень соответствия знаний, умений,
	Квалификационный
	
	

	
	(общекорпоративных,
	
	навыков  и  личностных  особенностей
	потенциал
	
	
	
	

	
	управленческих,
	
	работника, проявляемых в поведении,
	(профессионализм,
	
	

	
	функциональных) (% / балл)
	
	требованиям
	к
	
	должности
	/
	способности),
	личностный
	

	
	
	
	
	функционалу
	
	подразделения
	/
	потенциал
	(отношение
	к
	

	
	
	
	
	общекорпоративным требованиям
	
	труду,
	социализация,
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	особенности личности)
	
	

	3
	Оценка
	профессиональных
	
	Степень
	
	
	соответствия
	Квалификационный
	
	

	
	знаний (% / балл)
	
	профессиональных  знаний  работника
	потенциал
	
	(уровень
	

	
	
	
	
	должностным
	
	
	обязанностям
	образования,
	
	
	
	

	
	
	
	
	работника/функционалу
	
	профессионализм,
	
	

	
	
	
	
	подразделения
	
	/
	требованиям
	интеллект, способности)
	
	

	
	
	
	
	организации
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	4
	Оценка
	соответствия
	
	Степень соответствия знаний, умений
	Квалификационный
	
	

	
	должности (профессиональные
	
	и  навыков  работника  требованиям  к
	потенциал
	
	(уровень
	

	
	стандарты,
	функционально-
	
	должности
	
	
	
	
	образования,
	
	
	
	

	
	должностные роли) (% / балл)
	
	
	
	
	
	
	профессионализм,
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	интеллект, способности)
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	5
	Оценка
	
	соответствия
	Степень
	соответствия
	ценностей
	Личностный
	потенциал
	

	
	
	
	ценностям  организации  (%
	/
	работника, проявляемых в поведении,
	(ценностные ориентации)
	

	
	
	
	балл)
	
	
	
	требованиям организации
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	Трудовой потенциал организации
	
	
	

	
	
	6
	Результативность
	работников
	Ро = (Рр1 + Рр2 + … + Ррn) / n, где
	Кадровый,
	
	

	
	
	
	(%)
	
	
	
	
	Ррn – результативность работника за
	квалификационный,
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	отчетный период
	
	
	
	
	личностный,
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	организационный потенциал
	

	
	
	7
	Образовательный
	уровень
	Ув = Чво / Чперс, где
	
	
	
	Квалификационный
	

	
	
	
	персонала (%)
	
	
	Чво   –   численность   персонала   с
	потенциал
	(уровень
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	высшим образованием
	
	
	
	образования)
	

	

	
	
	8
	Удельный
	вес
	сотрудников,
	Уо = Чо / Чперс, где Чо – численность
	Квалификационный
	

	
	
	
	прошедших
	обучение
	за
	персонала,  прошедшего  обучение  за
	потенциал
	
	

	
	
	
	отчетный период (%)
	
	отчетный период
	
	
	
	
	(профессионализм)
	

	
	
	9
	Выполнение
	
	плана
	по
	П = Чо / Чп, где
	
	
	
	
	Квалификационный
	

	
	
	
	обучению сотрудников (%)
	
	Чп – численность персонала согласно
	потенциал
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	плана обучения
	
	
	
	
	(профессионализм)
	

	
	
	10
	Участие
	сотрудников
	во
	Уво = Чо / Чво, где Чво – численность
	Квалификационный
	

	
	
	
	внутренних
	
	программах
	персонала,  прошедшего  обучение  за
	потенциал
	
	

	
	
	
	обучения (%)
	
	
	отчетный период
	
	
	
	
	(профессионализм)

	

	
	
	11
	Количество
	
	
	
	Чипр = Чип / Чперс, где
	
	
	
	Квалификационный
	

	
	
	
	рационализаторских
	и
	Чип  –  число  рационализаторских  и
	потенциал
	(интеллект,
	

	
	
	
	инновационных
	предложений
	инновационных предложений
	
	
	способности)
	
	

	
	
	
	на одного сотрудника (ед.)
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	12
	Ротация сотрудников (%)
	
	Ур = Чр / Чперс, где
	
	
	
	Квалификационный,
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	Чр  –  число  работников,  сменивших
	личностный,
	кадровый,
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	сферу
	деятельности
	в
	рамках
	организационный потенциал
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	организации
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	13
	Карьерный рост (%)
	
	Увп = Чкп / Чперс, где
	
	
	
	Квалификационный,
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	Чип – число работников, получивших
	личностный,
	кадровый,
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	продвижение по должности
	
	
	организационный потенциал
	

	
	
	14
	Использование
	внутренних
	Увв = Чвв / Чв, где
	
	
	
	Квалификационный,
	

	
	
	
	источников найма (%)
	
	Чвв  –  число  вакантных  должностей,
	личностный,
	кадровый,
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	замещенных работниками компании
	профессиональный,
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	организационный потенциал
	

	
	
	15
	Удельный
	вес
	сотрудников,
	Увп = Чкпо / Чперс, где
	
	
	
	Квалификационный,
	

	
	
	
	получивших
	повышение
	по
	Чкпо
	–
	число
	работников,
	профессиональный,
	

	
	
	
	должности после обучения (%)
	получивших
	
	продвижение
	по
	организационный потенциал
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	должности после обучения
	
	
	
	
	

	
	
	16
	Удельный
	вес
	сотрудников,
	Увп = Чкпоц / Чперс, где
	
	
	
	Квалификационный,
	

	
	
	
	получивших
	повышение
	по
	Чкпоц
	–
	число
	работников,
	личностный,
	кадровый,
	

	
	
	
	итогам оценки (%)
	
	получивших
	
	продвижение
	по
	организационный потенциал
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	должности по результатам оценки
	
	
	

	
	
	17
	Бюджет программ на развитие
	Бпр = По*k, где
	
	
	
	
	Организационный
	

	
	
	
	трудового
	
	потенциала
	По – прибыль организации,
	
	
	потенциал
	
	

	
	
	
	персонала (в руб.)
	
	
	k  –  коэффициент  для  формирования
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	бюджета
	на
	программы   развития
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	трудового потенциала
	
	
	
	
	
	

	
	
	18
	Удельный
	вес
	персонала,
	Усд = Чст / Чперс, где
	
	
	
	Квалификационный,
	

	
	
	
	оцениваемого
	как
	Чст
	–
	число
	работников,
	личностный,
	кадровый,
	

	
	
	
	соответствующий требованиям
	соответствующих
	требованиям
	профессиональный,
	

	
	
	
	к трудовому потенциалу (%)
	
	(компетенциям
	/
	профессиональным
	потенциал
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	стандартам
	/
	функционально-
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	должностной   роли   /   ценностям   /
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	интегральному критерию оценки)
	
	
	

	
	
	19
	Удельный
	вес
	персонала
	с
	Утп = Чтп / Чперс, где
	
	
	
	Квалификационный,
	

	
	
	
	индивидуальной оценкой выше
	Чтп  –  число  работников  с  оценкой
	личностный,
	кадровый,
	

	
	
	
	среднего балла (%)
	
	выше среднего уровня
	
	
	
	профессиональный,
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	потенциал
	
	





Исходя из проведенного выше анализа мы видим, что для оценки квалификационного трудового потенциала работников применяются следующие показатели: оценка результативности, оценка профессиональных знаний, оценка соответствия должности, оценка компетенций. Для оценки личностного потенциала используются показатели: оценка результативности, оценка компетенций, оценка ценностей. Следовательно, ключевыми показателями оценки трудового потенциала с учетом целей и задач управления его развитием являются:

1. Оценка результативности как способа управляемого обеспечения прироста эффективности организации в соответствии с целями и задачами организации, а также тенденциями развития отрасли.

2. Оценка соответствия модели компетенций как базового инструмента внедрения клиентоориентированного подхода организации в условиях жесткой конкуренции, своевременной адаптации поведения работников к функциональным изменениям внутри организации и во внешней среде


4 Модели компетенций
Под моделью компетенций понимается система требований к сотруднику, основанная на полном определении работы в терминах компетенций.
Модели компетенций используются для решения следующих задач.
1.	Оценка текущего уровня компетенций сотрудников и их соответствия требуемому уровню.
Необходимость в оценке персонала возникает в основном на этапе стабильного роста и развития организации. Система оценки по компетенциям позволяет адекватно оценить не только результаты деятельности, но и дает возможность задать сотруднику правильное направление развития.
2.	Формирование кадрового резерва из сотрудников, продемонстрировавших наилучшие результаты, и последующее создание индивидуальных планов развития для каждого «резервиста».
Компетентностный подход позволяет определить, какую подготовку должен пройти сотрудник, претендующий на карьерный рост, чтобы структура его знаний и умений соответствовала его следующему карьерному шагу. 
3.	Разработка программ тренингов (индивидуальных и групповых), направленных на развитие конкретных компетенций.
4.	Отбор и найм персонала, проведение оценочных испытаний
при отборе кандидатов.
Во время подбора персонала модель профессиональных компетенций является критерием отбора необходимых сотрудников, что значительно экономит время и средства, затраченные на процесс поиска..
5.	Мотивация персонала как процесс побуждения сотрудника к деятельности для достижения своих целей и целей компании.
Если в требования компании заложена модель компетенций, то необходимо определить связь между компетенциями и принципами вознаграждения, то есть компетенции требуют определенного поведения на рабочем месте, а вознаграждение мотивирует это поведение. Формирование модели компетенций необходимо и для корректировки компенсационной политики компании в отношении сотрудников, успешно прошедших оценочные мероприятия. 
Оценка работников должна дать четкие ответы на следующие вопросы:
– как увязать потенциал сотрудников и требования, предъявляемые к их должностям и рабочим местам (кадровое соответствие);
– как использовать работников в соответствии с их квалификацией и количеством;
– как может кадровый состав адаптироваться в изменяющейся ситуации на предприятии (кадровая адаптация);
– как привлечь в организацию необходимых работников с требующейся для предприятия квалификацией (кадровое пополнение).
Деловая оценка имеет непосредственное отношение к повышению эффективности производства.
Подходы к оценке следует выбирать, адаптировать и предлагать исходя из особенностей деятельности организации, ее целей и задач, целей и задач подразделений, структуры персонала и системы управления персоналом в целом.

5. Субъекты и факторы оценки
Субъектами оценки можно назвать тех, кто осуществляет процесс оценки. Ими могут быть отдельные лица, социальные группы и социальные институты.
В управлении человеческими ресурсами выделяют следующие группы субъектов по отношению к объекту оценки:
– высшее руководство;
– непосредственный начальник/прямой руководитель (линейный менеджер);
– коллеги (работники, занимающие одну должностную ступень с объектом оценки);
– сам работник (самооценка);
– контрагенты (обслуживаемые клиенты, партнеры по бизнесу из смежных организаций и т. д.);
– лица, участвующие в том же бизнес-процессе;
– эксперты.
Для снижения субъективности оценки может применяться принцип множественности оценки, что выражается в привлечении широкого круга оценщиков. Выбор того или иного субъекта оценки персонала должен осуществляться исходя из следующих принципов:
– принцип компетентности (субъект должен обладать способностями и навыками использования инструментов оценки в соответствии с принятой в организации системой управления персоналом);
– принцип информированности: чем детальнее оценка, тем больше подробностей об оцениваемом объекте должен знать субъект. Исходя из принципа информированности, необходимо привлекать субъекты только в той мере, в какой они могут сделать необходимые оценки. Данный принцип служит для повышения уровня обоснованности и надежности оценки;
– принцип экономичности: исходя из этого принципа, должен быть выбран такой субъект оценки, который обеспечит необходимый уровень достоверности и надежности оценки при оправданных для этой цели затратах (ресурсов времени и средств).
Специалисты группируют субъекты оценки следующим образом:
– по иерархической подчиненности (руководители, подчиненные, коллеги);
– по количеству участников (коллективные и индивидуальные);
– по отношению к организации (внешние и внутренние);
– по степени специализации в процессе оценки (специализированные и неспециализированные, в обязанности которых не входят непосредственно функции оценки персонала);
– по степени формальной организованности (организационно оформленные и неформальные).
Таким образом, рассмотренная нами классификация показывает, что в оценке персонала могут и должны участвовать различные субъекты.
Факторы (помимо правильного выбора субъектов оценки) влияющие на степень обоснованности, объективности и достоверности выводов оценивания.
Социально-экономические факторы: уровень жизни, состояние экономики, государственные требования, ограничения и законы в области труда и заработной платы, квалификация работников, мотивация труда, уровень социальной защищенности и др.
Технико-организационные факторы: характер решаемых задач, сложность труда, состояние организации производства и труда, объем и качество получаемой информации, уровень использования научно-технических достижений, условия труда (санитарно-гигиенические, эргономические, эстетические и др.) и др.
Социально-психологические факторы: отношение к труду, психофизиологическое состояние работника, моральный климат в коллективе и др.
Рыночные факторы: развитие многоукладной экономики, развитие предпринимательства, уровень и объем приватизации, акционирование организаций, конкуренция, системы оплаты труда, либерализация цен, инфляция, безработица и др.
Естественно-биологические факторы: пол, возраст, состояние здоровья, физические и умственные способности, географическая среда, сезонность и др.


Лекция: Развитие трудового потенциала

В соответствии с проблематикой использования и развития кадрового потенциала в копании можно предложить использовать следующую систему принципов: ориентация на сбалансированность интересов работодателя и сотрудников, формирования благоприятных условий сохранения, эффективного развития работников организации; развитие демократии; справедливость; сбалансированность эффективности всех видов деятельности с соответствующим развитием персонала; комплексность; профилактический характер деятельности; страхование рисков; ответственность персонала за качество и результативность труда; инновационность в развитии персонала и др. В общем виде принципы развития кадрового потенциала организации представлены в таблице.

[image: ]

Методы развития трудового потенциала
Методы развития трудового потенциала  зависят от того, на изменение каких составляющих трудового потенциала они направлены (представлены в табл. )
Классификация методов развития трудового потенциала корпорации
	N
	  Составляющие ТПК  
	                  Методы развития                 

	1
	Психофизиологический
	- разработка и реализация социальных программ (ДМС, спортклуб и т.п.); введение в штат службы управления персоналом психолога или организация психологической поддержки персонала;
- соблюдение гигиены труда;
- развитие социальной инфраструктуры (санатории, дома отдыха);
- пропаганда здорового образа жизни как элемент корп. культуры; предоставление льготных путевок, специального питания и др. 

	2
	Ценностно-мотивационный 
	- управление карьерой; работа с кадровым резервом;
- бонусные системы;
- развитие системы льгот и компенсаций; 
- предоставление займов на льготных условиях;
- возможность приобретения акций компании на льготных условиях;
- создание прозрачной системы оценки результатов  труда; 
- формирование корп. ценностей; 
- создание положительного имиджа организации в  глазах сотрудников; 
- обогащение труда и др.

	3
	Инновационно-творческий 
	- ротация персонала; 
- проведение конкурсов проектов; 
- поддержка рационализаторских предложений; 
- создание проектных групп;
- работа с пулом талантов и др.

	4
	Поведенческий 
	- внедрение кодекса корпоративного поведения управления организационной культурой; 
- демонстрация желаемых моделей поведения руководством компании и др.

	5
	Профессионально-квалификационный 
	- переподготовка персонала;
- наставничество;
- стажировка;
- инструктаж; 
- профподготовка и повышение квалификации и др.

	6
	Образовательный     
	- получение сотрудниками дополнительного  образования за счет компании; 
- Интранет, база знаний компании; 
- корп. университет;
- проведение тренингов и семинаров; 
- привлечение руководства к обучению сотрудников;
- сотрудничество с вузами и др.



Одним из самых широко применяемых методов развития персонала является обучение.
Способы обучения персонала крупных корпораций вырабатываются согласно общей стратегии деятельности компании и включают программы и методы обучения персонала для работы в своих подразделениях.
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TIpHHLHI PATBHTIS KAIPOBOTO

TICTIONb30BatHE COBPEMEHHEIX 70CTIN
il KoMILTEKCa HayK B 0GTACTH yripaBie-
HHS TPYIOM I €10 AIBHTHM.

TIpOrHOSMPOBAHHE, YHET 1 aHATH3 pacHeT-
rreneii pasBHTI THHOTO
TOpa IpOW3BOCTBA BO B3AMMOCEA3H ¢ M0~
KA3ATEANH PSBHTHR OPTAHHSAN B Lie-
10m
6T 0COGEHHOCTE TPYAOROTO pecypea,
3aKOHOMEPHOCTEi €10 PATBHTIS 1 Mpee-
7108 pacueTHEIX 3HaveHIl, a TaKKe OTPaC-
neBo crewKR HeMOTH30BAHIS.
OTTHMIIAIA XapaKTEpHCTHRH OGbeKTa —
kazposoro noTermaTa ¢ HenOTB30BaHEN|
omTMATHOTO Hea noKasaTeneii
"AHATH QI TEPHATHBHBIX BAHAHTOB Pa
BHTHA THYHOTO (AKTOpA MPOH3BOTCTBA,
4, ¢ pAYTHRENH 3aTpaTaMH
pecypeos i speern
KoppexTHpOBKa pOrHO30B
€KTA B COOTBETCTBHI C €10 BHY TPERHIMH
HIMEHEHHAMI H HMEHEHIAMI BHemHeii
cpe ero cymectaoBanns.
Onpezeeiie OTBETCTBEHHOCTH, HeAeH 1
347124 cyGheKToB ynpanTerns.

TIpOrHOSHPOBAHIIR KOHOMHHECKOTO -
{exTa o1 BHEpEHIIS MepOTpHATHE

OGLeKT yIpaBICHIIA PACCMATPHBACTEA B0
B3AHMOCBH SKIOTCHHIX 1 JHIOTCHHBX
COCTABIAIONIX €10 pasBHTIL.

VCTaHOBHHE 1 IPHMEHEHHE MPABILI ¢
HETHIO YTIORIOUEHNS EHTETHHOCTH B
onpeterentoii 001aCTH Ha NOTB3Y W TP

Tostopsiomuics npouece, a1eweHTS! Ko~
TOpOTo, CAY PYT 30 APYTOM WM epe-

Tabmina 1.2
HOTCHIHATA OpranH3aIHH

TIpaKTIccKas SRATHMOCTS peat
npusna
Obecneserie >pexTHaHOCTH B ynpante-
HIMH TIDH COYETaHHH HAKOTUIEHKOTO IpaKTH-
4ECKOTO OTIBTA H OTKPHITBIX HayKofi 3aKo-
HOB, METOZI0B ynpaBieHis.
B3AHMOCE35 C PACHETHBIMH TIOKA3ATEAMH
PAIBHTHS OPTaHHIAIH B LETOM.

TloBRImEHIE >(pexTHRROCTH HONOTHI08a-
HIX Ka7IpOBOTO pecypea.

OGecrieenHe TOMROCTI H A0CTOREPHOCTH
TIPOTHO32 PasBHTIR O0BEKTA HCCETIOBAHIA.

THGKOCTS B BHIPAGOTKE H MPHHATHH yrIpan-
Inesseckux pemernii otHocHTEsHO THHOTO)
axtopa npomssozcTsa.

THOKOCTS B BHPAGOTKE H MPHHATHH ypan-
nemeckinx pementi o pasBHTHIO 0GBeKTa.

Onpeneneriie dynKiuti, oox3anHoCTeH
&G, OTBEHAIONIIX 32 PEATHIAIHIO MEpO-
npHsTIi 10 PASBHTHIO KAZPOBOTO MOTEHLUH-
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HOCTH JIEATEITSHOCTH BCETO MpEANPHSTHS.
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CeCTBEHHBIE CB3H  TEHCHIIMH ABIKE-
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passuas.
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