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Цель: оценка различных аспектов деятельности организации, связан-
ных с ее человеческими ресурсами, остается одной из наиболее ак-
туальных проблем теории и практики управления. Это связано с вы-
сокой неопределенностью персонала как элемента внутренней среды 
организации и непредсказуемостью результатов управленческих дей-
ствий, направленных на него. Обсуждение: авторы предлагают мак-
симально полный и всесторонний анализ параметров эффективности 
использования человеческого потенциала компании и управления им 
для последующего принятия взвешенных и обоснованных решений. 
Анализ включает вычисление и построение выводов на основании по-
казателей трех групп: наличия человеческих ресурсов, их использо-
вания и управления ими. Результаты: по каждой группе предложен 
ряд конкретных количественных показателей, выделены аспекты, 
требующие применения как количественных, так и качественных оце-
нок. Также указывается на необходимость отслеживания динамики 
многих из рассматриваемых индикаторов.
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Введение
Любая компания осуществляет свою деятельность и достигает сво-

их целей благодаря наличию и использованию имеющихся у нее производ-

ЭКОНОМИКА ТРУДА
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ственных ресурсов. Чем эффективнее она может использовать свои ресур-
сы, тем больше у нее шансов на получение достаточного объема прибыли на 
развитие, на привлечение капитала и на завоевание устойчивой конкурент-
ной позиции [4]. К числу производственных ресурсов современная экономи-
ческая теория относит капитал, землю, труд, информацию и предпринима-
тельство, причем труд занимает в этом перечне особое место. Некоторые 
исследователи [1] утверждают, что трудовые отношения остаются одним 
из самых комплексных вопросов при ведении экономической деятельности, 
причем чем больше численность задействованного персонала, тем больше 
проблем в этой сфере может возникать. Среди факторов внутренней среды 
предприятия именно люди как носители трудовых способностей являются 
самым неопределенным и рискованным и требуют наиболее сложных уси-
лий и компетенций при управлении ими.

Гипотеза
Считается, что прямым показателем для количественной оценки 

эффективности использования трудовых ресурсов является производи-
тельность труда. Однако сложность ее оценки и сравнения в натуральном 
выражении по разным отраслям и регионам заставляет исследователей и 
практиков прибегать к вычислениям этого показателя в денежном выраже-
нии [3]. Это, в свою очередь, задействует в расчетах параметры, связанные 
с ценообразованием, воспроизводственными пропорциями, государствен-
ным регулированием и еще целым рядом факторов, никоим образом не за-
висящих от трудовых усилий оцениваемого коллектива, а следовательно, 
нерелевантных. В результате использование прямого и единственного пока-
зателя для принятия решений в сфере повышения эффективности исполь-
зования и управления трудовыми ресурсами становится рискованным, если 
не сказать бесполезным. Именно с этим связана многочисленность методик, 
предлагаемых разными авторами для оценки эффективности использования 
компаниями своего человеческого потенциала в качестве основы для при-
нятия решений в сфере управления персоналом и смежных областях [5, 11]. 
На наш взгляд, для проведения полноценного обследования эффективно-
сти трудовой деятельности коллектива и качества управления ей необходим 
комплексный и всесторонний подход.

Трудовой потенциал любой организации не может оставаться одина-
ковым в течение длительного времени [10]. Это связано с тем, что данное 
понятие охватывает не только количество и структуру персонала органи-
зации, но и все его качественные характеристики, формирующие способ-
ность к труду каждого его члена по отдельности и всей группы в целом. 
Это означает, что даже при полном сохранении численности сотрудников 
в организации и ее подразделениях может происходить замена конкретных 
работников новыми в силу текучести, выхода на пенсию и иных причин дви-
жения трудовых ресурсов. И даже в том случае, если коллектив остается 
полностью стабильным, компетенции и возможности каждого конкретного 
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работника могут развиваться или деградировать, а также различные соче-
тания кадров в рабочих группах для решения тех или иных задач могут 
давать разный результат [6].

Также не следует сбрасывать со счетов различия в самих видах работ, 
исполняемых коллективом или группой. Одни и те же компетенции работ-
ников в один период времени активно используются, а в другой – временно 
перестают быть необходимыми [8]. Именно поэтому употребляются терми-
ны «трудовой потенциал» и «человеческий потенциал», ясно указываю-
щие на то, что они подразумевают не только активно используемую, но и 
резервную составляющие. Они могут не использоваться полностью на том 
или ином временном промежутке, однако, с другой стороны, они могут раз-
виваться без привлечения дополнительных кадров извне организации [9].

Из сказанного следует, что оценка любых параметров, характеризую-
щих наличие, использование и управление трудовыми ресурсами, должна 
проводиться как на конкретный момент времени, так и в динамике.

Обсуждение
Итак, выясним, какие основные группы параметров необходимо учи-

тывать, если исследователь решает проводить комплексный и всесторонний 
анализ использования и управления трудового потенциала в организации. 
На наш взгляд, таких групп надлежит выделить три, как представлено на 
рис. 1.

Рис. 1. Группы параметров для анализа эффективности использования 
трудового потенциала организации

Далее рассмотрим, с помощью каких количественных показателей 
возможно оценить все выделенные группы параметров. Сразу подчеркнем, 
что некоторые из них требуют, прежде всего, качественной оценки, однако 
она может быть необъективной, поэтому мы считаем необходимым настаи-
вать на том, чтобы подкреплять качественные (экспертные, часто выражен-
ные в баллах) оценки количественными показателями.

Наличие человеческих ресурсов в количественном выражении тради-
ционно оценивается по показателям численности сотрудников:
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– численность сотрудников на наблюдаемый момент времени;
– среднесписочная, среднеявочная численность работников за опре-

деленный период;
– отработанное за период время (в человеко-часах или человеко-

днях).
Не менее важно пропорциональное заполнение разных должностей 

и подразделений, поэтому мы считаем необходимым задействовать в оцен-
ке показатели наличия незаполненных вакансий и среднего периода, не-
обходимого для их заполнения в случае появления. Это связано с невоз-
можностью для компании достигать своих целей в случае отсутствия даже 
одного-двух работников на ключевых позициях. Причем в условиях суще-
ственных различий в требованиях к работникам разных профессионально-
квалификационных групп компенсировать такое отсутствие чисто количе-
ственными способами не представляется возможным.

Не менее важны показатели динамики численности персонала:
– коэффициент оборота;
– коэффициент текучести;
– коэффициент стабильности персонала и другие.
В некоторой степени они отражают не только численность персонала 

как таковую, но и могут использоваться для оценки качества управления 
человеческими ресурсами.

Однако эффективное использование одного вида ресурсов на пред-
приятии неизменно зависит от наличия и использования всех остальных ви-
дов. В том числе и труд не может эффективно использоваться в условиях 
дефицита капитала или информации. Поэтому мы считаем важным оцени-
вать количественные соотношения между наличием ресурсов разных видов 
с помощью таких показателей, как, например:

– фондо- и энерговооруженность труда;
– техническая вооруженность труда, оснащенность рабочих мест (в 

натуральной и стоимостной оценке);
– уровень механизации и автоматизации производства;
– объем информационного потока в организации в расчете на одного 

работника.
При оценке качества имеющихся в распоряжении организации чело-

веческих ресурсов, очевидно, не представляется возможным ограничиться 
только количественными показателями. Однако следует обязательно при-
менять и их, например, такие:

– доля работников с тем или иным уровнем образования (высшим, 
средним профессиональным, соответствующим занимаемой должности);

– средний стаж (всего, на данном предприятии, в данной должности);
– наличие дополнительных компетенций (повышение квалификации 
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за последние 3 года на 100 сотрудников, знание иностранных языков и дру-
гое – в зависимости от потребностей организации в тех или иных компетен-
циях).

Таким образом, мы отмечаем, что простого вычисления ряда показа-
телей, характеризующих наличие трудового потенциала у организации, не-
достаточно для построения на их основании выводов. Вычисленные показа-
тели необходимо сравнить с какой-либо базой: предшествующим периодом, 
показателями конкурентов или среднеотраслевыми.

Результаты
Использование трудового потенциала, как мы уже отметили выше, 

может быть оценено с помощью двух групп показателей: тех, что характе-
ризуют результат, полученный с использованием труда как ресурса, и тех, 
что представляют собой отношения, то есть позволяют полученный резуль-
тат сопоставить с затратами ресурсов [2, 7, 12]. То есть эффективная работа 
персонала – это скоординированное достижение всей совокупностью работ-
ников (трудовым коллективом или группой) запланированного результата 
при оптимальном использовании ресурсов всех видов. Не следует отрицать, 
что эффективность работы персонала является частью общей эффективно-
сти производства. Именно поэтому среди указанных показателей мы сочли 
возможным выделить общие и частные. Первые характеризуют деятельность 
организации в целом и лишь отчасти являются результатом работы ее кол-
лектива; вторые напрямую характеризуют именно использование трудового 
потенциала.

Так, к общим результатам мы считаем нужным относить такие основ-
ные показатели работы компании, как объем производства, выручка и при-
быль. Общие пропорции, то есть показатели эффективности деятельности 
компании, охватывают все показатели рентабельности: основной деятель-
ности, продаж, собственного капитала, внеоборотных и оборотных активов 
и любые другие.

Частные результаты можно охарактеризовать как все количественные 
параметры трудовой деятельности: 

– нормы выработки, численности, обслуживания (если они разработа-
ны специально для данного предприятия);

– процент их выполнения; 
– трудоемкость операций и продукции; 
– рабочее время, отработанное среднегодовым работником или каж-

дым конкретным должностным лицом, и другие.
Частные пропорции, в первую очередь, включают производительность 

труда в натуральном и/или стоимостном выражении, причем использование 
первой более желательно, так как ее значение в гораздо меньшей степени 
зависит от лиц, чья трудовая деятельность оценивается. Не менее важны 
и другие отношения, применимые в качестве показателей эффективности:
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– доля затрат на персонал в выручке, себестоимости и/или произве-
денной добавленной стоимости;

– получено прибыли на одного работника или один отработанный 
человеко-день (человеко-час);

– сюда же мы считаем возможным включить коэффициент использо-
вания рабочего времени и 

– процент брака.
Наконец, у многих компаний имеется насущная необходимость в оцен-

ке эффективности управления человеческими ресурсами. 
Если говорить об эффективности управления имеющимся в настоя-

щий момент трудовым потенциалом, то здесь можно применить такие по-
казатели, как:

– коэффициент текучести кадров;
– уровень трудовой дисциплины;
– исполняемость управленческих решений.
Также охарактеризовать данный аспект деятельности управляющей 

подсистемы организации помогут показатели, связанные с оплатой труда и 
премированием:

– размер оплаты труда и его отношение к региональному прожиточ-
ному минимуму;

– доля оплаты труда в себестоимости продукции (услуг);
– соотношение заработной платы и премий в доходах сотрудников;
– получено прибыли на каждый рубль оплаты труда / премии.
Сложнее количественно оценить эффективность управления разви-

тием трудового потенциала в связи с тем, что само это развитие далеко не 
всегда и не сразу дает ощутимый экономический эффект. Поэтому оцени-
вать эффективность такой деятельности следует через отношение получен-
ного результата в натуральном выражении к затраченным на его достиже-
ние суммам, например:

– изменение показателя текучести к затратам на социальное развитие 
организации;

– сокращение травматизма (единиц в год) к затратам на средства ин-
дивидуальной защиты или разъяснительные мероприятия и обучение;

– получено документов о дополнительном образовании / повышении 
квалификации на 1000 рублей затрат на обучение работников (или обрат-
ный показатель: стоимость каждого полученного документа) и т.п.

С другой стороны, в конечном итоге все мероприятия по развитию 
персонала должны приводить к росту эффективности использования тру-
дового потенциала. Поэтому частные показатели эффективности использо-
вания трудовых ресурсов, точнее, их количественные изменения за период 
можно сравнивать с затратами на развитие персонала, хотя бы в целом по 
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организации. Так можно выявить, в какую сумму компании обходится нара-
щивание, скажем, производительности труда или коэффициента использо-
вания рабочего времени на каждый следующий процент.

Заключение
Рассматривая трудовой потенциал как систему, следует учитывать, 

что, как любая система, он должен обладать соответствующими системными 
свойствами. Это определяет управление трудовым потенциалом как систе-
мой и обуславливает формирование системы оценки потенциала. Оценка 
потенциала необходима для определения объема и качества трудовых ре-
сурсов предприятия и для формирования кадровой стратегии, организаци-
онной структуры и корпоративной культуры.
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Purpose: аssessment of various aspects of an organization’s activities 
related to its human resources remains one of the most pressing problems 
of management theory and practice. This is due to the high uncertainty of 
personnel as an element of the internal environment of the organization 
and the unpredictability of the results of management actions aimed at 
it. Discussion: the authors offer the most complete and comprehensive 
analysis of the parameters of the effectiveness of using the human potential 
in a company and managing it for the subsequent adoption of balanced and 
informed decisions. The analysis includes the calculation and conclusion-
making based on indicators of three groups: the availability of human 
resources, their use, and management. Results: for each group, a number 
of specific quantitative indicators are proposed; aspects are identified that 
require the use of both quantitative and qualitative estimates. The need 
for tracking the dynamics of many of the indicators under consideration is 
also indicated.

Keywords: human resources, estimation, indicator, potential, com pe-
tencies.
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