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В статье рассматривается построение аналитической системы комплексной оценки состояния кадро-
вого потенциала проектной организации. Исследуется роль влияния конкурентной среды на развитие орга-
низации. Динамика кадровых показателей во многом зависит от состояния рынка, от ситуации в экономике 
страны, от мер и способов выживаемости и развития предприятия в постоянно меняющихся внешних ус-
ловиях. В свою очередь, конкурентная среда и ее формирование в современном мире является основой раз-
вития рыночных отношений. Отражается необходимость интеграции маркетинга в управленческий процесс. 
В результате анализа выявляются слабые стороны в управлении трудовыми ресурсами и разрабатываются 
предложения по совершенствованию кадрового потенциала организации. В частности, авторы отмечают, что 
развить кадровый потенциал организации можно за счет эффективного восполнения и повышения каче-
ственного уровня кадров, квалифицированного уровня стимулирования и мотивации сотрудников, иннова-
ционной осведомленности кадровой службы. Предприятию необходимо уделить должное внимание орга-
низационной структуре, кадровой политике, маркетингу и общей программе развития компании в условиях 
современного состояния развития рынка и экономики страны.
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Современные рыночные условия дик-
туют любому предприятию условия выжи-
вания при высокой конкуренции, которые 
включают в себя повышенные требования 
к эффективности производства, внедрения 
современных средств и методов управления, 
как компаниями, так и производственными 
процессами, повышающими конкуренто-
способность предлагаемых товаров и услуг. 
В настоящее время наибольшим вниманием 
пользуются комплексные концепции, ори-
ентированные на общее качество деятель-
ности и на развитие персонала. Поскольку 
основные резервы роста эффективности де-
ятельности исчерпаны, то требуются более 
тонкие механизмы выявления резервов [5, 7]. 
Большое внимание в выявлении этих ре-
зервов и в достижении поставленных задач 
следует уделить экономическому анализу.

Анализ помогает выявить соответствие 
кадрового потенциала стратегиям компа-
нии, оценить результаты деятельности не 
только предприятия, но и подразделений, 
а также отдельных работников, вырабаты-
вая рекомендации по более рационально-
му использованию сотрудников с учетом 
их психологических особенностей. С по-
мощью кадрового анализа можно вырабо-
тать экономическую стратегию развития 
предприятия, выявить резервы повышения 
эффективности производства, определить 
причины проблем и возможные методы их 
устранения.

Проведем анализ кадрового потенци-
ала на примере проектно-строительной 
компании ООО «Развитие», основанной 
в 1992 году, осуществляющей коммерческое 
и жилищное строительство в г. Ижевске. 
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Строительную организацию ООО «Раз-

витие» характеризует линейная модель 
управления. Для линейной организацион-
ной структуры управления характерно на-
личие руководителя в каждом структурном 
подразделении, который наделен всеми пол-
номочиями и осуществляет единоличное 
руководство над работниками. Структурное 
подразделение проектной организации, ко-
торое представлено на рисунке, состоит из 
администрации и двенадцати отделов.

Самая основная составляющая рабочего 
процесса любой организации – кадровый 
состав. Кадры фирмы – это часть персона-
ла, в которую включаются основные (штат-
ные, постоянные), как правило, квалифици-
рованные работники [2].

По характеру выполняемых функций 
промышленно-производственный пер-
сонал (ППП) подразделяется на четыре 
категории: рабочих, технических испол-
нителей (служащих), специалистов и ру-
ководителей [6].

Рассмотрим изменения, которые прои-
зошли в кадровом составе исследуемой ор-
ганизации за последние три года. Для этого 
определим, какую долю составляет каждая 
категория сотрудников, сравним численно-
сти персонала по годам, дадим характери-

стику образовательного уровня и заработ-
ной платы.

В результате анализа штатного распи-
сания организации за последние три года 
можно сделать вывод о том, что организа-
ция имеет сравнительно небольшой штат 
сотрудников.

В 2014 году по сравнению с 2013 годом 
произошли следующие изменения в струк-
туре рабочей силы: общая численность 
работающих возросла на 33 % (на 20 чело-
век), в том числе за счет увеличения адми-
нистративно-управленческого персонала на 
5 человек, специалистов на 5 человек и ос-
новных работников на 8 человек. Исходя из 
этого, можно сделать вывод о том, что ком-
пания стала развиваться.

Динамика численности в 2015 году по 
сравнению с 2014 годом обратная. Штат 
уменьшился на 18 человек, в том числе 
3 человека из администрации, 12 человек – 
специалисты, 3 человека – основные работ-
ники. По данным таблицы можно сделать 
вывод об уменьшении состава специали-
стов и основных работников, что связано 
с сокращением объема работ.

Характеристика образовательного уров-
ня сотрудников ООО «Развитие» содержит-
ся в табл. 2.

Структура предприятия ООО «Развитие»

Таблица 1
Структура рабочей силы

Показатели Ед. измерения 2013  % 2014  % 2015  %

Всего персонала: чел. 60 100 80 100 62 100
из них:
– административно-управленческий персонал

чел.
17 28 22 27,5 19 30,6

– специалисты чел. 13 23 20 25 8 12,9
– основные работники чел. 30 49 38 47,5 35 56,6
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Таблица 2

Образовательный уровень персонала, чел.

Образовательный уровень 2013 2014 2015 
Высшее образование 23 34 27
Среднее профессиональное образование 22 21 16
Полное среднее образование 15 23 19
Повышение квалификации 3 5 3

Каждый работник является специали-
стом в своей области и имеет соответству-
ющее образование. В исследуемой органи-
зации высшее образование имеют 42,5 % 
персонала. Если сравнивать с 2013 годом, 
то здесь удельный вес работников с высшим 
образованием составил 39 %. Свою квалифи-
кацию повысили в 2014 году 6 % работников 
фирмы, в то время как в 2013 году удельный 
вес таких работников составил всего 5 про-
центов. В 2015 году высшее образование 
имеют 43,5 % сотрудников, 25,8 % – среднее 
профессиональное, 30,6 % – полное среднее. 
Квалификацию повысили 3 сотрудника.

Одна из ключевых задач в управлении пер-
соналом – дальнейшее повышение професси-
онального уровня специалистов ООО «Разви-

тие», т.к. обучение персонала является частью 
общей стратегии развития Общества. Возмож-
ность повышения квалификации персонала яв-
ляется стимулом для любого работника к даль-
нейшему продуктивному труду, т.е. является 
одним из видов мотивирования персонала.

Выполненный анализ уровня зарплаты 
в данной организации позволил нам оце-
нить его как средний по региону.

Далее определим показатели наличия, 
движения и использования персонала ор-
ганизации, а также показателей произво-
дительности труда. Рассмотрим движение 
рабочей силы на основе табл. 3.

Проведенные расчеты коэффициентов, 
используемых для оценки кадрового потен-
циала организации, приведены в табл. 4.

Таблица 3
Движение рабочей силы в ООО «Развитие», чел.

Показатель 2013 2014 2015
Среднесписочная численность работников 60 80 62
Принято на предприятие 13 35 2
Уволено с предприятия 4 5 36
по собственному желанию 2 2 10
за нарушение трудовой дисциплины 2 3 6
попали под сокращение 0 0 20

Таблица 4
Расчет коэффициентов, используемых для оценки кадрового потенциала организации

Коэффициент Формула расчета Значения коэффициента
2013 2014 2015

Коэффициент динамики 
числа занятых Кд Кд = (Чп – Чув)/Чср (13 – 4)/60 = 0,15 (35  – 5)/80 = 0,375 (2  – 36)/62 = –0,548

Коэффициент динамики 
численного состава Кдчс Кдчс = ДЧ/Чср (80 – 60)/80 = + 0,25 (62-80)/62 = –0,29

Коэффициент оборота по 
приему работников Кпр Кпр = Чприн/Чобщ 13/60 = 0,217 35/80 = 0,438 2/62 = 0,032

Коэффициент оборота по 
увольнению Кв Кв = Чув/Чср 4/60 = 0,067 5/80 = 0,063 36/62 = 0,581

Коэффициент текучести 
кадров Кт Кт = Чувсж/Чср (2 + 2)/60 = 0,067 (2 + 3) /80 = 0,063 (10 + 6) /62 = 0,258

Коэффициент постоянства 
персонала Кп Кпс = Чг/Чср 48/60 = 0,8 60/80 = 0,75 54/62 = 0,871

О б о з н а ч е н и я: Чп – количество поступивших работников; Чув – количество уволившихся 
работников; ДЧ – колебания среднесписочного состава; Чср – среднесписочный состав; Чприн – ко-
личество принятого на работу персонала; Чобщ – среднесписочная численность персонала; Чувсж – 
количество уволившихся по собственному желанию и за нарушение трудовой дисциплины; Чг – ко-
личество работников, проработавших весь год.
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Коэффициент динамики численного со-

става показывает увеличение численного 
состава в 2014 году по сравнению с 2013 го-
дом на 25 % и уменьшение его в 2015 году 
в сравнении с 2014 годом на 29 %.

Коэффициент оборота по приему работ-
ников показывает увеличение вновь приня-
тых работников в 2014 году на 22,1 % в срав-
нении с 2013 годом и уменьшение в 2015 году 
на 40,6 % в сравнении с 2014 годом.

Коэффициент оборота по увольнению 
показывает уменьшение увольнения кадров 
за анализируемый период: в 2014 году на 
0,4 % в сравнении с 2013 годом, ‒ и увели-
чение в 2015 году на 51,8 % в сравнении 
с 2014 годом. 

В 2014 году показатель текучести ка-
дров уменьшился на 0,4 % по сравнению 
с 2013 годом, в 2015 году он увеличился на 
19,5 % по сравнению с 2014 годом.

Сравнивая показатели текучести по 
приему и по увольнению, можно заключить, 
что 2013 и 2014 годы были более успешны-
ми, но текучесть все равно была высокой, 
коллектив был нестабилен и непостоянен. 
В 2015 году произошел кризис на предприя-
тии, и уволенных было намного больше на-
нятых. Излишняя текучесть вызывает зна-
чительные экономические потери, а также 
создает организационные, кадровые, техно-
логические, психологические трудности. 

Коэффициент постоянства персонала 
должен стремиться к 1,0. Он показыва-
ет, что на предприятии на протяжении 
анализируемого периода наблюдается 
текучесть кадров. Наиболее типичными 
причинами увольнения работников по 
собственному желанию, как правило, яв-
ляются неудовлетворенность условиями 
и организацией труда, низкий уровень 
заработной платы, удаленность места 
жительства от места работы, плохие вза-
имоотношения с нанимателем.

Выполним анализ потерянного времени 
по формуле

Пв = (Пт/100)∙Чп∙Фв,
где Пв – потери рабочего времени по причи-
не текучести; Пт – возможное повышение 
производительности труда (принимается 
прирост производительности труда, достиг-
нутый в организации); Чп – численность 
работников, принятых в течение года; Фв – 
расчетный фонд рабочего времени одного 
рабочего за год.

Такие потери характеризуются воз-
можным снижением производительности 
вновь принятых работников по сравнению 
со средней по организации. По данным со-
циологических исследований, выработка 
вновь принятого работника в первый месяц 

его работы ниже средней примерно на 1/3, 
во второй месяц – на 10 %.

Предположим, что прирост производи-
тельности труда в организации за год – 5,8 %. 
В организацию было принято 114 человек, 
число отработанных одним работником 
дней составило 230,5. Рассчитанные вели-
чины потерь рабочего времени для данного 
случая являются значимыми, поэтому не-
обходимы мероприятия по эффективному 
использованию рабочего времени и повы-
шению мотивации персонала. Необходимо 
проводить работу с персоналом, применять 
принципы стимулирования и мотивации, 
анализировать применяемые принципы 
и делать соответствующие выводы.

В свою очередь, предприятие пытается 
повысить удовлетворенность сотрудников 
за счет создания здоровой рабочей атмосфе-
ры в коллективе, организации технически 
оснащенных рабочих мест. Также на пред-
приятии проводится планомерная работа 
с кадрами, с резервом для выдвижения, ко-
торая строится на таких организационных 
формах, как подготовка кандидатов на вы-
движение по индивидуальным планам, обу-
чение на специальных курсах и стажировка 
на соответствующих должностях. 

Предприятие предъявляет определен-
ные требования к своим сотрудникам. 
К ним можно отнести следующие: профес-
сионализм, высокая грамотность, комму-
никабельность, способность усваивать ин-
формацию, энтузиазм, а также преданность 
своему делу.

Делая вывод о кадровом потенциале, 
можно заключить, что компании необхо-
димо обеспечить стабильные места для 
персонала, ведь повышенная текучесть кад-
ров снижает эффективность деятельности. 
Развить кадровый потенциал организации 
можно за счет эффективного восполнения 
и повышения качественного уровня кадров, 
квалифицированного уровня стимулирова-
ния и мотивации сотрудников, инноваци-
онной осведомленности кадровой службы. 
Предприятию необходимо уделить долж-
ное внимание организационной структуре, 
кадровой политике, маркетингу и общей 
программе развития компании в условиях 
современного состояния развития рынка 
и экономики страны.

Для формирования и развития кадро-
вого потенциала необходимыми компо-
нентами являются: наличие эффективной 
научной инфраструктуры организации: 
качественный потенциал научных работ-
ников и специалистов; наличие научных 
школ и технологий; научный задел в форме 
интеллектуальной собственности; исполь-
зование маркетинговых инструментов для 
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передачи инновационных технологий на 
рынок продукции и услуг [3].

Динамика кадровых показателей во 
многом зависит от состояния рынка, от 
экономики страны, от мер и способов вы-
живаемости и развития предприятия в по-
стоянно меняющихся внешних условиях. 
В свою очередь, конкурентная среда и ее 
формирование в современном мире являет-
ся основой развития рыночных отношений. 
Решение проблем конкурентоспособности 
становится неким стратегическим ресур-
сом всей экономики России. Эта проблема 
актуальна во всех отраслях, в том числе 
и в строительной отрасли [4].

Управление рыночно ориентирован-
ной организацией должно основываться на 
принципе интеграции маркетинга персона-
ла в управленческий процесс, т.е. деятель-
ности, направленной на обеспеченность 
кадровым потенциалом компании. Именно 
маркетинг позволяет системам управления 
производственно-хозяйственной деятель-
ностью различных субъектов достигать не-
обходимой гибкости, адаптивности, стра-
тегической маневренности, без которой 
невозможно функционировать в динамично 
развивающейся рыночной среде [1].

Комплексная оценка кадрового потенци-
ала компании – важнейший элемент управ-
ления персоналом. Персонал организации 
является главным ресурсом, от эффектив-
ности использования которого напрямую за-
висят результаты деятельности организации.
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