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1. Введение
В современный период развития российского общества отмечается рост интереса к вопросам трудового потенциала государства в целом и отдельных регионов. Во многом это обусловлено снижением численности трудоспособного населения, увеличением числа работников, попадающих по категорию «трудовая бедность», потребностью экономики в переходе на новые модели развития, предполагающие качественное использование человеческих ресурсов. Кроме того, в условиях затянувшегося демографического кризиса стратегически важным становится поиск резервов и потенциальных возможностей для устойчивого экономического роста в ситуации дефицита трудовых ресурсов.

За прошедшие годы реформ в российской экономике  не совсем заработали эффективные рыночные механизмы воздействия. В данной ситуации огромный ресурс для выживания предприятий кроится в их внутренних резервах, основным из которых является трудовой потенциал.

Изучение состояния трудового потенциала работников на предприятии имеет важное практическое значение для сбалансирования трудовых ресурсов и количества рабочих мест с учётом изменений как в численности и составе трудового потенциала, так и в сфере приложения труда, происходящих под влиянием социально-демографических процессов, совершенствования структуры экономики и производства, территориального размещения и других факторов.

Проблемы человеческого развития, как в глобальном масштабе, так и в рамках одной страны, становятся все более актуальными и требующими активных решений, что в свою очередь, предполагает разработку новых подходов к решению данной проблемы. Необходимая база - уже накопившийся международный опыт и сложившаяся социально-экономическая ситуация в стране на данный момент.

Можно перечислить множество причин, делающих исследование трудового потенциала весьма актуальным. Многие специалисты называют современное состояние российской экономики по совокупности политических и экономических причин кризисным. Для выхода из этого состояния или хотя бы минимизации потерь необходимо оптимизировать имеющиеся в распоряжении ресурсы и планировать дальнейшие действия с учетом реально располагаемого потенциала и в первую очередь — трудового.
Создание производства всегда связано с людьми, работающими на предприятии. Правильные принципы организации производства играют важную роль. Однако производственный успех зависит от конкретных людей, их знаний, квалификации, способности решать проблемы и восприимчивости к обучению. В настоящее время конкретно трудовые ресурсы рассматриваются как важные ресурсы компании. Они считаются основной производительной мощью сообщества

Актуальность выбранной темы состоит в том, что теоретическое исследование особенностей рассмотрение трудового потенциала имеет существенное практическое значение, являясь основой разработки управленческих мероприятий, направленных на повышение показателей деятельности хозяйствующих субъектов. Рассмотрение соответствующих подходов к управлению трудовым потенциалом и основная разработка методик их практической реализации несомненно позволит современным коммерческим предприятиям максимально увеличить эффективность трудовой деятельности, что приведет к увеличению результативности самой деятельности компании в целом.
Целью курсовой работы является изучение трудового потенциала работника и предприятия, его характеристики, структуры и оценки.

Объектом исследования  является  трудовой потенциал работника и организации.

Предметом исследования является оценка трудового потенциала. 

Задачами курсовой работы являются:
- отразить понятие  и особенности трудового потенциала;
- изучить структуру трудового потенциала;

- провести  оценку трудового потенциала;

- раскрыть проблемы развития трудового потенциала.

- выявить направления совершенствования трудового потенциала.

На разных этапах написания работы использовались следующие методы исследования: экспертно-аналитические, нормативные и общенаучные методы исследования. 

Вопросы теоретического изучения трудового персонала  рассмотрены в статьях и учебных пособиях таких авторов как Глазковой О. В., Ивановой Н. Г., Кузнецовой С. Ю.,  Кулик А. К.   и  др.

Структурой курсовой  работы является введение, основная часть, заключительная часть, приложения. Основная часть состоит из двух глав с соответствующими разделами. Заключительная часть содержит выводы и предложения, раскрывающие  основную цель данной работы.
2. Теоретические аспекты характеристики и структуры трудового потенциала работника и организации
2.1. Понятие трудового потенциала работника и организации

 «Современный экономический словарь» определяет трудовой потенциал как «располагаемые в настоящее время и предвидимые в будущем трудовые возможности, характеризуемые количеством трудоспособного насе​ления, его профессионально-образовательным уровнем, другими качественными характеристиками». Стоит отметить, что впервые данный термин применили отечественные ученые. Категория «трудовой потенциал» стала использоваться в государственных и правительственных документах с 90-х годов прошлого века. Примером может служить принятое в 1994 г. Постановление Правительства РФ № 434 «О целевом проекте «формирования трудового потенциала для наукоемкого производства». Этот документ был создан с целью поддержки космической отрасли в трудный для нее период [25, с. 26]. 
В 90-е годы XX века появился целый ряд работ С. А. Дятлова, М. М. Критского, С. А. Курганского, С. З. Сабирьяновой, в которых были исследованы особенности формирования и повышения эффективности использования трудового потенциала России.

В связи с переходом России к рыночной экономике стали изучаться управленческие проблемы, в их разработку внесли вклад следующие российские ученые: О. Виханский, И. Н. Герчикова, А. Н. Курицин, З. П. Румянцева, Р. А. Фатхутдинов, С. В. Шекшня и др. При этом, очень редко встречаются работы, содержащие в себе необходимость формирования трудового потенциала применительно к современным организациям [8, с. 19].

М. И. Скваржинский исследуя трудовой потенциал социалистического общества, проведя аналогию превращения материальных ресурсов в производственные фонды и далее в производственные мощности описывал механизм превращения трудовых ресурсов в рабочую силу, а далее в трудовой потенциал [16, с. 13]. По его мнению, носители трудового потенциала трудовые ресурсы, осуществляя трудовую деятельность, конкретизируются в её результатах и превращаются в рабочую силу. По- нашему мнению, описанную М.И. Скваржинским цепь «превращений», можно продолжить, продолжением в цепочке превращений будет категория «человеческий капитал», что связано со смещениями акцентов с актуализацией определенных характеристик трудовых ресурсов в современных экономических условиях.

Понятие «трудового потенциала» стало логичным развитием таких понятий, как «рабочая сила» и «трудовые ресурсы». Современные исследователи отмечают, что в слове «потенциал» акцент делается на заложенную в этом понятии способность к развитию, внутренний динамизм. В соответствии с этим сложилось два основных подхода к пониманию категории «трудовой потенциал»: ресурсный и факторный [24, с. 242].
В первом случае «трудовой потенциал» определяется как совокупность трудовых ресурсов, привязанных к месту и времени. Например, «трудовой потенциал - это те ресурсы труда, которыми располагает общество». Нетрудно заметить, что такое определение очень близко к понятию «трудовые ресурсы» и, на наш взгляд, нивелирует присущий слову «потенциал» динамизм. В отличие от этого, представители факторного подхода определяют трудовой потенциал как форму проявления человеческого фактора, тем самым сближая «трудовой потенциал» с категорией «человеческого капитала». Один из представителей этого направления А. С. Панкратов определяет трудовой потенциал как «интегральную форму, количественно и качественно характеризующую способность общества в динамике обеспечить человеческий фактор в соответствии с требованиями развития производства». Приведенное определение относится к трудовому потенциалу региона или территории, но, очевидно, что его с минимальными уточнениями можно применить для описания трудового потенциала организации или предприятия.

Российские исследователи важнейшими характеристиками человеческого капитала называют способность воспроизводиться, накапливаться, приносить прибыль, развиваться. Развитость человеческого капитала является главным условием экономического развития, позволяющим достигать экономических и социальных целей современного общества. Российские ученые характеризуют человеческий капитал как качество трудовых ресурсов, определяющих их производительность, в том числе сформированных в результате инвестиций здоровье, знания, умения, используемые в трудовой сфере. 

Современные исследования особо выделяют в категории «трудовой потенциал» единство трех уровней временных связей: прошлое, настоящее и будущее. Прошлое проявляется в накопленных системой к настоящему моменту характеристиках, позволяющих ей успешно функционировать. Настоящее проявляется в использовании (или неиспользовании) всех возможностей и способностей трудовых ресурсов системы. Наконец, динамизм понятия «потенциал» проявляется в его нацеленности в будущее, т.е. способности к изменению, накоплению новых характеристик в соответствии с динамикой развития экономики и общества в целом [24, с. 242].
По мнению Кулик А.К., «трудовой потенциал работника – интегрирующий показатель степени социальной устойчивости общества и уровня его практической готовности к инновациям. Трудовой потенциал работника и трудовой потенциал предприятия отличны друг от друга, так как система всегда больше суммы составляющих ее частей. В каждый данный момент трудовой потенциал соединяет в себе количественно-качественную определенность» [13, с. 56].

Так, А.Я. Кибанов раскрывает понятие трудовой потенциал как непременно обобщающий показатель, который включает совокупность качеств самого человека, определяющих основную возможность и обширность его участия в трудовой деятельности.

Заслуживает внимания раскрытие сущности трудового потенциала в работах Панкратова А.С. Он рассматривает данную экономическую категорию как интегральную форму, качественно и количественно характеризующую способность общества в динамике обеспечить человеческий фактор производства в соответствии с требованиями его развития. К достоинствам использования этой категории можно отнести то, что «трудовой потенциал» (при соответствующей трактовке) измерим, возможно, построение систем его оценки.

В монографии В. Ф. Потуданской и Л. В. Трункиной «Современные императивы формирования и развития трудового потенциала персонала предприятий»  выделено следующее содержание социально-экономической категории «трудовой потенциал»:

- трудовой потенциал работника и организации как ресурсная категория;

- трудовой потенциал работника и организации как совокупная способность к трудовой деятельности (с позиций процесса);

- трудовой потенциал как непременно возможный результат трудовой  деятельности (с позиций результата);

- трудовой потенциал работника и организации как система соответствующих материальных и трудовых критериев, обеспечивающих достижение ключевых целей  основного производства.

Трудовой потенциал определяется, как общая возможность трудовых ресурсов произвести максимальный объем товаров, или оказать максимальный объем услуг. Трудовые ресурсы в этом случае выступают носителем трудового потенциала [2, с. 61].
Трудовой потенциал компании включает ряд половозрастных групп сотрудников, владеющих возможными способностями, качественно отличающихся образовательным и квалификационным уровнем с стажем работы по выбранной специальности [3, с. 22].
Современный работник – носитель высокой квалификации, с адаптивной, расположенной к изменениям специализации, довольно высоким уровнем образованности, желающий и способный к постоянному обучению, развитию и приспособлению к меняющимся условиям, нормам, требованиям. Сегодня меняется значимость человека в процессах развития экономики: человек становится полноценным субъектом управления, что придаёт процессам в экономике еще более социальной ориентированности, динамизма, повышает значимость эффективности. Так человек приобретает основное место в экономических, производственных и управленческих процессах.

Анализ современных подходов к определению «трудового потенциала» показал, что это сложная, постоянно развивающаяся, зависимая условий воспроизводства категория. Таким образом, главной особенностью трудового потенциала является его способность к результативному функционированию в процессах реализации трудовой деятельности. Эффективная реализация трудового потенциала в производственном процессе - это превращения его в человеческий капитал. Человеческий капитал это реализованный трудовой потенциал в процессах осуществления трудовой деятельности. Результатом реализации трудового потенциала становится реализация производственных целей хозяйствующих субъектов.

Характеризуя трудовой потенциал, можно классифицировать его характеристики, по уровню существования и носителя - трудовой потенциал страны, региона, отрасли, организации, работника. По социальной принадлежности трудовой потенциал можно группировать как, трудовой потенциал различных социальных, возрастных и профессиональных групп. Трудовой потенциал бывает прошлым настоящим и будущим – это обусловлено изменчивостью в динамике. В зависимости от степени его реализации, он бывает реализованным, частично реализованным и нереализованным. Таким образом, трудовой потенциал отражает специфику производительных сил и производственных отношения, на его особенностях отражаются тенденции социально-экономического демографического и культурного развития и воспроизводства.

Компоненты трудового потенциала должны в первую очередь характеризовать:

- соответственную возможность оптимальных адекватных  отношений в общественной среде;

- психические и в частности физиологические аспекты принятия основного участия именно в общественной деятельности;

- способность к характерной генерации и оценке передовых вариантов и методов;

- рациональное (адекватное) состояние;

- наличие соответственного  предложения на  российском рынке труда;

- наличие оптимальных теоретических знаний и в частности практических умений для осуществления  своих трудовых навыков.
Трудовой потенциал каждого работника является основной единицей, из которых складывается трудовой потенциал организации. Однако взаимодействие работников в процессе совместной работы приводит к мультипликативному или синергетическому эффекту. Таким образом, трудовой потенциал организации не является простой суммой трудовых потенциалов её работников. 

Измайлов И. А. в диссертации «Управление трудовым потенциалом предприятия»  выделяет три уровня составляющих, из которых складывается трудовой потенциал предприятия:

1) трудовой потенциал работников;

2) организационная и кадровая структура;

Необходимо понимание того, что индивидуальный трудовой потенциал не может быть постоянной величиной. Он, к примеру, может увеличиться с течением времени: по мере усвоения новых знаний и технологий в процессе трудовой деятельности увеличивается квалификационная составляющая. Но может быть обратная ситуация: при ухудшении здоровья снижается уровень физиологической компоненты. Данное понимание связано с развитием знаний о человеческом капитале, в основе которых лежат работы Теодора Шульца и Гэри Беккера в 60-70-ых гг. XX века.

Реализация потенциала индивидуума, его склонностей, способностей, раскрытие его интеллектуальных и психических качеств влияет в долгосрочной перспективе на решение целей по эффективности социальной системы, так как раскрытие потенциалов на микроуровне даст синергетический эффект на функционирование социальной системы. В свою очередь, частичное задействование личности в процессе деятельности, попустительское отношение к его способностям и склонностям, к знаниям и навыкам ведет, как минимум, к социально-экономическим потерям.

Категория «человеческий капитал» в экономической науке занимает важное место. Это категория, связанная с человеком, общественным трудом, его трудовой деятельностью и значимо влияет на эффективность. Человеческий капитал в современных условиях даёт большую долю прибыли организациям. Таким образом, человеческий капитал - это характеристики, способности и качества трудовых ресурсов, развитие которых требует инвестиций, развития и реализации. По нашему мнению, категории «человеческий капитал» и «трудовой потенциал» напрямую связаны и созвучны. Человеческий капитал содержит конкретную результативность использования и реализации трудового потенциала, посредством реализуемую работником функциональную роль в процессе трудовой деятельности в рамках производственного процесса.

Некоторые исследователи, в частности А. Я. Кибанов, отмечают следующие характеристики трудового потенциала работника:
- работоспособность, количество неявок из-за наличия болезни;

- установки по отношению к коллегам;

- уровень творческих способностей, стремление к самореализации;

- рациональность, прилежность, бережливость, организованность, ответственность, честность;

- объем знаний, уровень образования;

- навыки и умения, уровень специализации; [9, с. 43].
Переход на личность работника способствовал развитию системного подхода и синергии. Согласно системному подходу: трудовой потенциал любой социальной системы всегда превышает сумму составляющих ее элементов- эффект синергии.

Если рассматривать организацию как социальную систему, то данный постулат выглядит так: трудовой потенциал организации всегда превышает сумму трудовых потенциалов работников. Чем выше трудовой потенциал организации, тем более высокие задачи может решать коллектив и тем более высокий уровень потенциальных возможностей наемных работников (по отношению к объемам выпуска и к качеству продукции, к быстроте реагирования на внешние воздействия и пр.).

Формирование и развитие трудового потенциала предприятия представлено на рис. 1.
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Рис. 1 Формирование и развитие трудового потенциала предприятия

Отправной точкой для решения задачи формирования трудового потенциала предприятия является анализ спецификации работ и анализ личностных спецификаций. 

Спецификация работ устанавливает требования, предъявляемые к данному виду деятельности, а также необходимые знания и умения для выполнения работ (в отечественной практике в основном применяются должностные инструкции, которые обычно недостаточно конкретизированы и носят рекомендательный характер).

Личностная спецификация отражает требования к личностным и деловым качествам работника, занятого определенным видом деятельности (в отечественной практике должностные инструкции содержат требования формальные, касающиеся уровня образования и стажа).

 С помощью такого сопоставления определяется уровень несоответствия между необходимым и имеющимся трудовым потенциалом. Главной целью при формировании трудового потенциала предприятия является сведение к минимуму этого несоответствия, что снизит долю нереализованных возможностей рабочей силы. 

По оценкам экспертов уровень производительности труда в России в настоящее время примерно в 3 раза ниже, чем в развитых странах, что приводит к более низким относительно других государств показателям развития производства, низкому уровню заработной платы, плохой конкурентоспособности российских продуктов на внутреннем и внешнем рынках и минимальными инвестициями в экономику России.

Формирование трудового потенциала предприятий является важной функцией внутрифирменного управления. В условиях нынешней экономики растет значение трудового потенциала как стратегического ресурса, который определяет конкурентоспособность предприятия в долгосрочной перспективе.

Таким образом, трудовой потенциал организации — потенциальное количество и качество труда в расположении трудового коллектива предприятия для осуществления деятельности при определенном уровне технической оснащенности. Трудовой потенциал имеем прочную связь с производственной, функциональной, бюджетной, социальной и инновационной деятельностью организации.

2.2. Структура трудового потенциала

Трудовой потенциал предприятия отличен от трудового потенциала работника, так как система всегда больше суммы составляющих ее частей - индивидуальных трудовых потенциалов работников - в силу возникновения синергетического эффекта, обусловленного взаимодействием составляющих систему элементов. 

Структура трудового потенциала предприятия представляет собой соотношение различных демографических, социальных, функциональных, профессиональных и других характеристик групп работников и отношений между ними. Одегов Ю. Г. выделяет в структуре трудового потенциала организации следующие компоненты: кадровый, профессиональный, квалификационный и организационный. [17, с. 347].
«Профессиональная структура коллектива детерминируется изменениями в характере и содержании труда под влиянием научно-технического прогресса, который обусловливает появление новых и отмирание старых профессий, усложнение и повышение функционального содержания трудовых операций. То есть, эта структура выступает как своего рода система требований, предъявляемых к трудовому потенциалу, реализуемая через набор рабочих мест». 

Трудовой потенциал как ресурс предполагает количественные и качественные характеристики, дающие возможность реализовывать задачи производства, посредством осуществления трудовой деятельности. При таком подходе «трудовой потенциал» по содержанию близок к понятию «трудовые ресурсы».

Трудовой потенциал в его качественном содержании можно формировать и моделировать, он способен воспроизводиться, аккумулироваться и развиваться во времени. Все эти процессы во многом зависят от среды и условий и способностью данной категории бесконечно изменятся и развиваться.

Квалификационная структура определяется качественными изменениями в трудовом потенциале (рост умений, знаний, навыков) и отражает изменения в его личностной составляющей. 

Организационная составляющая трудового потенциала во многом определяет эффективность функционирования трудового коллектива как системы в целом и каждого работника в отдельности и с этих позиций непосредственно связана с использованием трудового потенциала.

По нашему мнению как социально-экономическая категория, трудовой потенциал обладает следующими характеристиками: сложность, принадлежность, подчинённость носителю, функциональность, влиятельность, на развитие экономики.

Основа человеческого капитала это потенциал (способности, возможности) трудовых ресурсов, условия и способы их реализации и использования в процессе трудовой деятельности. Величина отдачи при этом зависит от того, как трудовой потенциал используют, от кадровой политики на различных уровнях хозяйствования, развития экономики, производственных и распределительных отношений, социальных процессов протекающих в обществе. Множество других факторов как инфраструктурного, так и институционального содержания: развитость рынка труда, применяемые технологий производства, уровень производительности труда, уровень доходов и заработной платы, мобильность рабочей силы и другие.

«Анализируя структуру трудового потенциала организации, ученые, например К. А. Андреев, В. С. Буланов, М. И. Бухалков, В. Б. Бычин, Н. А. Волгин, Ю. Г. Одегов, выделяют четыре основные составляющие: 

- интеллектуально-образовательный потенциал, 

- профессионально-квалификационный потенциал, 

- организационный потенциал; 

- психофизиологический потенциал».
По мнению экономиста  Иванова Н. Г. трудовой потенциал работника, как структурообразующая единица трудового потенциала предприятия включает в себя несколько основных составляющих, которые можно представить в виде блок-схемы (рис. 2).
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Рис. 2. Составляющие трудового потенциала работников [8,  с. 25].
По-нашему мнению, можно выделить две важные особенности трудового потенциала.

Во-первых, он подчеркивает все многообразие сил и возможностей человека, характеризующие скрытые и нереализованные запасы, которые при изменении определенных окружающих условий могут перейти из потенциальных в реальные. Это означает, что трудовой потенциал выражается не в возможности работника выполнять какую-либо работу на данный момент, но и долгое время вне зависимости от возраста.

Во-вторых, наблюдается определенная структура содержания трудового потенциала, а любая структура состоит из своих элементов, таких как: природные свойства (здоровье, талант), характеристики (опыт, навыки, умения), личностные составляющие (потребности в труде, ценностные ориентации).

Изучение поэлементной структуры трудового потенциала, в полной мере дает основание полагать, что в нем заключены многообразные силы, которые находятся в постоянном движении, реализуются и обеспечивают процесс трудовой деятельности рабочей силы в хозяйственной системе региона, а итогом служит способность трудового потенциала к реальному эффективному функционированию, реализации и развитию.
Таким образом, трудовой потенциал может характеризоваться как количественно, так и качественно, степенью подготовленности трудовых ресурсов к трудовой деятельности, а также способностью развиваться. Трудовой потенциал имеет важное отличие от остальных производственных ресурсов, он в процессе его использования, способен нарастать (изменяться и развиваться) и поэтому не может быть исчерпан. Трудовой потенциал отражает специфику производительных сил и производственных отношения, на его особенностях отражаются тенденции социально-экономического демографического и культурного развития и воспроизводств

3. ОЦЕНКА, Проблемы и пути совершенствования трудового потенциала

3.1. Оценка трудового потенциала предприятия и работников
Под воздействием внешней среды требования к уровню трудового потенциала предприятия меняются, поэтому важным этапом должна быть его оценка. В результате такой оценки, в случае несоответствия требованиям рынка, должен осуществляться процесс развития трудового потенциала. Развитие может быть реализовано путем организационной, профессионально-квалификационной, психофизиологической, социально-психологической адаптации персонала, его профессионального развития, включающего первичное профессиональное обучение, переподготовку и повышение квалификации, управления карьерой, а также улучшения условий реализации трудового потенциала отдельных работников. Следовательно, в результате развития формируется трудовой потенциал предприятия нового качества, который может считаться сформированным и достаточным, если он удовлетворяет требованиям внешней среды. В последующем под воздействием изменений внешних условий сформированный трудовой потенциал будет нуждаться в дальнейшем развитии [13, с. 94].

Достижение достоверной оценки трудового потенциала предприятия является в то же время и трудным и одним из важных заданий, так как необходимо учесть влияние многих компонентов, которые иногда проблематично обнаружить и количественно измерять. Поэтому в процессе диагностики этой категории необходимо сформировать такую систему показателей, в которую бы вошли самые весомые характеристики. 

На основании анализа литературных источников, в которых предлагаются методики оценки трудового потенциала предприятия обнаружено, что некоторые из них не имеют практической реализации через нехватку информационной базы и предлагают лишь направление расчета. Поэтому было отобраны лишь те, компоненты трудового потенциала, которые можно рассчитать количественно с использованием форм официальной отчетности предприятий. К ним можно отнести: здоровье, образование, активность, профессионализм, нравственность, организованность, ресурсы рабочего времени, творческий потенциал.

По мнению Кузнецова С. Ю.  «трудовой потенциал организации имеет количественную и качественную характеристику.  Количественная характеристика представляет собой возможность участия работника или всех членов трудового коллектива в определенной области деятельности (материальной, духовной и т.п.) как специфического производственного ресурса.  Качественная характеристика трудового потенциала организации отражает степень развития способностей, свойств отдельных работников, их пригодность к выполнению определенных трудовых функций заданного качества, творческие возможности и т.п. Качественная сторона трудового потенциала может быть отражена и с помощью количественных показателей. Например, для оценки уровня квалификации используется показатель «средний разряд рабочих»; для оценки профессиональной подготовки – количество рабочих, управленческого персонала, прошедших обучение, повышение квалификации в отчетном году и т.п.»
«Представление о сущности потенциала предопределяет подход к его оценке, измерению и управлению. Действительно, когда потенциал рассматривается как совокупность ресурсов, его оценка заключается в установлении качественных и количественных характеристик отдельных видов ресурсов, причем их взаимное влияние не учитывается и не измеряется».
Существующие методы оценки можно объединить в следующие группы:

 1) интегральные методы – представляют собой оценку трудового потенциала с использованием обобщающего (интегрального) показателя, который может включать в себя как качественные, так и количественные компоненты; 

2) временные методы – представляют собой оценку трудового потенциала на основании показателей использования рабочего времени; 

3) стоимостные методы – методы, позволяющие дать экономическую оценку трудового потенциала в денежном выражении (могут быть затратными, доходными и смешанным).

Одним из инструментов управления эффективностью трудовыми ресурсами предприятия является система ключевых показателей эффективности (КПЭ). Задача технологии ключевых показателей эффективности состоит в том, чтобы связать стратегию управления персоналом с общей стратегией предприятия, перевести стратегию компании в области управления персоналом в комплексный набор показателей ее деятельности, определяющих основные параметры системы измерения и управления. Традиционные финансово-экономические показатели являются недостаточными для определения стратегического успеха компании и обеспечения обратной связи. Для решения этих задач необходимо иметь сбалансированный набор показателей деятельности компании в различных плоскостях, позволяющий контролировать факторы, влияющие на эти показатели, а не просто отслеживать результаты.

Ожидаемые эффект от внедрения ключевых показателей эффективности использования трудовых ресурсов предприятия – снижение численности персонала и среднего возраста работников; увеличение производительности труда и увеличение доходной части предприятия

Можно сказать, что процесс оценки трудового потенциала требует системного подхода. Главной целью оценки трудового потенциала, планирования его развития и реализации дальнейших мероприятий является обеспечение соответствия трудового потенциала целям и потребностям организации [23, с. 107].
При проведении оценки трудового потенциала, необходимо помнить, что для предприятий различных отраслей и форм собственности необходимо подбирать конкретный набор показателей и критериев оценки. Соответственно, проведение сравнения трудового потенциала двух организаций целесообразно лишь в том случае, если они сопоставимы по размеру и характеру деятельности. 

«Анализируются компоненты трудового потенциала, имеющие общепринятые единицы измерения и широко использующиеся при анализе трудовых ресурсов предприятия. К примеру, компонент «образование» можно анализировать исходя из уровня образования, «профессионализм» – через тарифный разряд работников и т. д. На этой стадии можно использовать следующие показатели: текучесть кадров, оборот кадров, количество поданных изобретений и внедренных рационализаторских предложений, количество жалоб и т. д.»
Можно выделить следующие виды анализа трудового потенциала предприятия. 

1. Экспресс-диагностика. Применяется при необходимости проведения быстрой сопоставимой оценки трудового потенциала:

При экспресс-диагностике состояния трудового потенциала предприятия опираются на конкретные численно измеримые показатели, позволяющие посмотреть динамику и сравнивать предприятия между собой.

Предлагаются следующие показатели: 

- коэффициент стажа (отношение количества работников, стаж которых превышает 3 года, к среднесписочной численности работников (ССЧ)); 

– коэффициент стабильности (отношение разницы между среднесписочной численностью (ССЧ) и количеством уволившихся работников к ССЧ); 

– коэффициент здоровья (отношение разницы между плановым фондом рабочего времени (ПФРВ)*ССЧ и количеством невыходов на работу, зафиксированное через больничные листы, к ПФРВ*ССЧ);

 – коэффициент профессионального роста (количество работников, повысивших квалификацию, к ССЧ); 

– коэффициент образования (количество работников, образование которых соответствует требованиям занимаемой должности (рабочего места), к ССЧ).
2. Ситуативная оценка, перспективная оценка трудового потенциала, ретроспективная его оценка. 

Анализируются показатели: состояние и динамика изменений трудового потенциала, индекс инновационной способности, интегральный показатель конкурентоспособности трудового потенциала.

3. Для фундаментальной оценки целесообразно рассмотреть инвестиции в трудовой капитал предприятия – абсолютные и относительные (процент от прибыли), а именно на обучение, мероприятия, направленные на поддержание здоровья, на обеспечение определенного информационного обмена, определенной трудовой мобильности, а также в фонд оплаты труда.

Таким образом, комплексный анализ трудового потенциала предприятия – актуальная, но сложная проблема. Несмотря на всю неоднозначность предлагаемых решений, требуется разработка методики, которая позволит не только описать текущее состояние в области использования трудовых ресурсов предприятия, но и даст возможность проводить сопоставления с другими предприятиями отрасли, а также рассматривать динамику изменения эффективности использования трудового потенциала данного предприятия.

3.2. Проблемы трудового  потенциала
Проблема, связанная с трудовым потенциалом заключается в том, что многие преуспевающие руководители компаний занимаются своей работой, созданием бизнес-планов, проектов, но про главный свой ресурс и заботе о нем они забывают, и эффективность работы персонала уходит на второй план.

В условиях нестабильности и экономических преобразований, требующих от организации постоянной готовности к изменениям, эффективность организационной деятельности зависит от трудового потенциала.

Проблема развития трудового потенциала не менее актуальна и на уровне отдельно взятого конкретного работника. Изменения, происходящие в экономике и политике на разных уровнях управления, с одной стороны, создают большие возможности для развития личности, с другой стороны, вносят значительную степень неопределенности в его жизнь. Рынок, создавая гибкую систему мотивационных механизмов интенсивного и высокопроизводительного труда, вместе с тем не гарантирует права на труд, доход, образование, социальную защиту, здоровье и т. д. В таких условиях степень социальной устойчивости отдельных работников, а также социально-профессиональных групп, определяемая в первую очередь уровнем их конкурентоспособности, во многом зависит от развития у работников определенных качественных характеристик трудового потенциала

Можно сформулировать основные проблемы и сопряженные с ними резервы развития трудового потенциала предприятий в условиях экономического кризиса, к ним относятся: 

1) Резервы развития трудового потенциала, связанные с исследованием и регулированием рынка труда. Поскольку влияние глобального экономического кризиса приводит к снижению платежеспособного спроса, в том числе и на рынке труда, то совершенствование использования трудового потенциала предприятий предполагает проведение регулярного мониторинга конъюнктуры рынка труда в разрезе профессий, территорий и отраслей, анализа причин и способов преодоления дисбаланса спроса и предложения. Для решения данной задачи необходима выработка эффективного механизма дифференцированного учета экономически активного населения по уровню квалификации и профессиям. 

2) Резервы развития трудового потенциала, связанные с управлением образовательной системой. Глобальная экономическая рецессия также вызывает снижение спроса домохозяйств и бизнеса на образовательные услуги. В подобных условиях становится особенно актуальной выработка подходов к обеспечению максимального соответствия содержания образовательной услуги требованиям работодателей, повышению уровня профессиональной и социально-психологической готовности обучающихся к профессионально-трудовой деятельности. Для решения подобной задачи необходимо повышение квалификации преподавательского состава, развитие материально- технической базы образовательных учреждений, увеличение объемов элективных дисциплин в составе образовательных программ. 

3) Резервы развития трудового потенциала, формирующиеся в системе управления персоналом предприятия. Как отмечает Верещагина Л.С., наиболее обширными являются «резервы совершенствования процедур найма, деловой оценки кандидатов на вакантные должности, резервы обучения и социального развития рабочей силы, повышения безопасности труда, нормирования, стандартизации и сертификации».

Снижение эффективности функционирования системы здравоохранения и образования также является причиной проблем с воспроизводством трудового потенциала России, потому как эти факторы влияют на качество жизни населения, способность людей к осуществлению своей деятельности на высоком профессиональном уровне. Стоит отметить, что системы здравоохранения и образования имеют определяющее значение не только и не столько для людей трудоспособного возраста, а для подрастающего поколения, поэтому ликвидация проблем функционирования данных систем является особенно актуальной. 

Определенное влияние на воспроизводство трудового потенциала оказывает политическая ситуация в стране, доверие людей по отношению к властным органам, желание развиваться не только ради собственного блага, но и с целью улучшения состояния всего общества. 

В Стратегии развития России до 2020 г. отмечается, что в указанный временной отрезок страна должна выйти на мировой уровень инновационного развития, создав эффективно функционирующую экономику. Значительная роль в данном процессе отводится трудовому потенциалу. При этом властные представители предлагают решать возникающие трудности, учитывая как количественные, так и качественные характеристика данного явления. Это выражается в разработке мер, направленных на решение демографических, экономических проблем, что составляет количественные характеристики трудового потенциала.

Таким образом, в  современных условиях особую значимость приобретают вопросы развития трудового потенциала, и, прежде всего, его интеллектуальной, инновационной и информационно-коммуникативной составляющих. Реализация предложенных мероприятий позволит предприятиям улучшить качество использования трудовых ресурсов, и, как следствие, повысить эффективность производственно- хозяйственной деятельности.

3.3. Направления совершенствования трудового потенциала
Трудовой потенциал работника можно рассматривать как движущую силу развития предприятия, от степени использования которой будет напрямую зависеть степень эффективности использования остальных ресурсов предприятия. Поэтому, чтобы использовать трудовой потенциал своего персонала по максимуму, предприятию необходимо уделить особое внимание путям совершенствования его формирования.

Основными мероприятиями по повышению эффективности использования трудового потенциала социально - психологического направления характера: привлечение молодых сотрудников. Также можно выделить такое направление, как процесс адаптации молодого специалиста в организации. 

Отметим, что успешное решение проблемы адаптации новых работников требует серьезной методической и организационной работы. Одного лишь понимания важности недостаточно. Успех здесь возможен лишь при планировании, направлении и координации этой работы в масштабах всей организации. В управлении процессом адаптации возможно применение следующих  методов: обучение на рабочем месте, наставничество, стажировки, рабочая ротация. Другим важным направлением является улучшение условий и охраны труда. Государственная политика в области охраны труда направлена на обеспечение снижения уровня производственного травматизма и профессиональной заболеваемости путем реализации системы мер, направленных на улучшение условий и охраны труда. 

Следующим ключевым направлением, требующим особого внимания, является улучшение социально - психологического климата предприятия. Благоприятному климату организации должно уделяться огромное внимание, так как это является условием оптимизации производственной деятельности отдельного работника и любого коллектива. Но морально - психологический климат, положительно действующий на работников, не возникает сам собой, поэтому от организации требуется проведение ряда мероприятий, например, корпоративные праздники, командные спортивные тренинги и тимбилдинги. Еще одно важное направление – это повышение мотивации и удовлетворенности работников результатами труда. Данное направление является немаловажным, так как мотивация действительно повышает базовую эффективность труда, а прибыльность предприятия в какой - то степени зависит от изменения отношения работников к результатам труда. Для повышения уровня удовлетворенности работой и предприятием необходимо создать следующие условия. Прежде всего, нужно показать каждому работнику то, что его эффективный труд будет соответственно оценен. Ведь труд – это ключевая ценность, имеющая свою цену. Именно поэтому в любом обществе формируются и развиваются правила, которые объясняют не только необходимость труда, но и его глубокий экономический смысл. 

На предприятии должно происходить развитие творческой активности работников, совершенствование системы внутренней переподготовки кадров. Сейчас, в постоянно изменяющихся условиях, высококвалифицированный специалист имеет большую ценность и обучению персонала на предприятии должно уделяться достаточно внимания и времени. Обучение обеспечивает подготовку сотрудников к верному решению широкого круга задач и создает высокий уровень эффективности в работе. Поэтому важно: создание системы непрерывного развития и обучения персонала для повышения эффективности деятельности организации;  систематическое обновление знаний работников компании для успешного выполнения задач, которые от них требуются;  принятие мер по повышению культуры персонала

Качественного улучшения трудового потенциала возможно достичь посредством модернизации системы образования, особенно улучшения качества среднего и высшего образования. Данные преобразования ставят своей целью создание высокоэффективных работников, использующих собственный трудовой потенциал, обладающих способностями к инновационной деятельности, работе в нестандартных ситуациях, способности отвечать за собственные принятые решения.

В целом следует констатировать, что трудовой потенциал играет существенную роль в экономическом и инновационном развитии страны. Именно от способности трудовых ресурсов к реализации своего потенциала зависит развитие всего общества, всех сфер его жизнедеятельности. При этом необходимо отметить, что на воспроизводство трудового потенциала государства оказывают влияние различные факторы экономического, политического, социального, культурного характера. Поэтому для решения проблем воспроизводства трудового потенциала необходимы анализ всех отмеченных сфер и разработка мер, направленных на их улучшение.

Таким образом, для ключевых целей совершенствования процедур управления формированием, развитием и в частности реализацией трудового потенциала работников организации комплексный анализ трудового потенциала нужно  рассчитывать регулярно за конкретный ряд этапов, с тем, чтобы проследить его соответствующую  динамику, своевременно отразить причины негативных моментов в деятельности коммерческой организации, принять  основные меры по их ликвидации и также выработать оптимальные решения по развитию трудового потенциала. Также при комплексном анализе трудового потенциала следует учитывать соответствующую специфику деятельности компании, что характеризуется в индивидуальном выборе именно состава и важности составляющих его параметров.

4. ИССЛЕДОВАНИЯ ТРУДОВОГО ПОТЕНЦИАЛА НАСЕЛЕНИЯ И ОРГАНИЗАЦИИ НА ПРИМЕРЕ ЛЕНИНГРАДСКОЙ ОБЛАСТИ
4.1. Исследования и анализ  политики по улучшению трудового потенциала населения в Ленинградской области
Человеческие ресурсы – это важнейший вид ресурсов в мировом хозяйстве. В экономической литературе, статистике труда и в практике управления человеческими ресурсами фигурируют разнообразные понятия и определения: «трудовые ресурсы», «рабочая сила», «трудовой потенциал», «человек труда», экономически активное население», «экономически неактивное население» и другие[33]. Кадровый потенциал — основа, движущая сила, определяющая экономический успех и эффективность работы предприятия. От правильности расстановки и уровня квалификации персонала зависит результат производственной деятельности, конкурентоспособность организации. Основываясь на эти понятие в Ленинградской области утверждена государственная программа «Содействие занятости населения Ленинградской области»  разработана Стратегия развития службы занятости населения Ленинградской области до 2030 года.
Программа «Содействие занятости населения Ленинградской области» разработана на период с 2016 по 2020 годы и будет реализовываться в один етап [31]. Ее цель – обеспечение эффективного функционирования рынка труда Ленинградской области. Госпрограмма была разработана для повышение эффективности государственного регулирования рынка труда и управления охраной труда,  и для сокращение дисбаланса между спросом и предложением рабочей силы на региональном рынке труда.  А также для обеспечения и предоставления государственных услуг в области занятости населения и социальной поддержки безработных граждан, увеличить трудовой потенциал Ленинградской области. Общий объем финансирования программы составил 3,1 млрд рублей, из которых за счет средств федерального бюджета – 1,1 млрд рублей, за счет средств областного бюджета – 1,6 млрд рублей, объем финансирования за счет средств прочих источников – 278,9 млн  рублей [31].
Стратегия развития службы занятости населения Ленинградской области была направлена на активное участие в реализация на территории Ленинградской области социально-экономической политики через регулирование процессов, происходящих на региональном и локальных рынках труда, а также удовлетворение потребностей получателей государственных услуг в целевых сегментах рынка.

 С целью сохранению кадров был создан портал «Кадровый потенциал Ленинградской области». 

 Стратегия развития службы занятости населения Ленинградской области до 2030 года разработана с учетом долгосрочного сценария. От реализации этапов стратегии ожидаются высокие общеэкономические сдвиги, которые будут получены на основе создание новых высокопроизводительных рабочих мест. На первый план по реализации данной стратегии выходят проблемы обеспечения производства высококвалифицированными кадрами, сокращении разбалансированности спроса и предложения на рынке труда, профессиональная структура кадров. 

По данным выборочных обследований населения по проблемам занятости, только в 2015 году из Ленинградской области в Санкт-Петербург ежедневно выезжало на работу около146 тысяч человек. Доля маятниковой миграции, которая составляет почти15%.С учетом исторически сложившейся ситуации администрация Ленинградской области разработала проект инициатив, которая направлена на привлечение жителей области, выезжающих за ее пределы, к работе на предприятиях внутри региона. Инициатива включила в себя реализацию трех проектов: 
· легализация занятости на предприятиях «Белая зарплата»;
· комплексная система содействия самозанятости граждан «Займись делом»; 
· -система трудоустройства пенсионеров и людей предпенсионного возраста «50 +».

При Администрации Ленинградской созданы организации, которые занимаются повышение кадрового потенциала населения. Организации занимаются формирование кадрового резерва, производят подбор клиентоориентированного персонала для работы в Центре занятости, который обладает необходимыми компетенциями, способного добиваться высоких результатов, действовать в соответствии со стандартами, принятыми в организации. Также ведутся работы по повышению компетенции персонала на постоянной основе через корпоративное обучение и предоставляют персоналу доступ к единой базе знаний. Система наставничества также широко развита в Ленобласти, на  данную работу привлечены опытные, инициативные и ответственные специалисты. 

Трудовой потенциал в регионе также расширяется за счет программ переселения. С начала 2016 года почти тысяча соотечественников, проживающих за рубежом, переехали в Ленобласть. В условиях высокой потребности экономики региона в рабочей силе реализация подпрограммы способствует пополнению рынка труда квалифицированными кадрами. Все переселенцы имеют среднее профессиональное или высшее образование. Более 500 из числа переехавших - члены семьи участников подпрограммы. Прибывшим оказывается материальная поддержка, помощь в трудоустройстве и адаптации. В 2016 году в Комитет по труду и занятости населения Ленобласти поступило на рассмотрение более 1000 заявлений соотечественников, желающих переселиться. Более 500 заявлений отклонено. Отсутствие необходимого образования, опыта и стажа - основной критерий для отказа в переселении.
Таким образом, в Ленобласти  политика наращивания трудового потенциала реализовывается через государственные программы. На пути наращивание трудового потенциала работника и через него всего населения уже приносят свои плоды.  
4.2. Результаты политики по улучшению трудового потенциала населения в Ленинградской области к 2017 году
По состоянию на 1 января 2017 года численность постоянного населения Ленинградской области составила 1,79 млн человек, а численность экономически активного населения – около 1 млн человек. Согласно Стратегии социально-экономического развития Ленинградской области до 2030 года прирост высокопроизводительных рабочих мест составит 13%. По прогнозам, к концу этого же периода среднегодовая численность населения региона увеличится на 3% по сравнению с 2015 годом и составит 1 833,1 тыс. человек.  
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Рисунок 4.1. Численность населения Ленинградской области, тыс. чел[32].
 Факторы развития рынка труда Ленинградской области:

· стабильная социально-экономическая ситуация в регионе;

· высокая потребность в трудовых ресурсах как внутри региона, так и в прилегающем Санкт-Петербурге.

Особенностью рынка труда Ленинградской области является наличие высококвалифицированной рабочей силы, сформированной на базе советских предприятий традиционных отраслей промышленности.

Размещение предприятий в Ленинградской области обеспечивает доступ к рынку труда Санкт-Петербурга. Маятниковая миграция является основным трендом рынка труда Ленинградской области и Санкт-Петербурга, так как область и город фактически образуют единый рынок труда. Ежедневно отток на работу из Ленинградской области в Санкт-Петербург составляет около 200 тыс. человек, из Санкт-Петербурга в область – около 50 тыс. человек.
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Рис.4.2. Структура занятости населения [32].
Среднемесячная заработная плата в Ленинградской области в феврале 2017 года составила 36 140 рублей, что на 0,8% выше средней заработной платы в России, но гораздо ниже заработной платы в Москве и Санкт-Петербурге.
5.Заключение

Таким образом, трудовой потенциал организации — потенциальное количество и качество труда в расположении трудового коллектива предприятия для осуществления деятельности при определенном уровне технической оснащенности. Трудовой потенциал имеем прочную связь с производственной, функциональной, бюджетной, социальной и инновационной деятельностью организации.

Трудовой потенциал может характеризоваться как количественно, так и качественно, степенью подготовленности трудовых ресурсов к трудовой деятельности, а также способностью развиваться. Трудовой потенциал имеет важное отличие от остальных производственных ресурсов, он в процессе его использования, способен нарастать (изменяться и развиваться) и поэтому не может быть исчерпан.

Несомненно, определение трудового потенциала предприятия отражает  следующие аспекты:

- трудовой потенциал содержит в себе компоненты, обусловленные качественными и количественными характеристиками персонала, а также компоненты, связанные с организационными и социально-экономическими условиями деятельности предприятия;

- трудовой потенциал предприятия формируется и реализуется только в процессе трудовой деятельности;

- одна часть трудового потенциала имеет явный (реальный) характер, другая - скрытый (латентный); при этом явный трудовой потенциал может быть как реализованным (активным), так и нереализованным (резервным, пассивным).

Если совокупность физических и духовных способностей человека является основой трудового потенциала личности, то производительная сила, возникающая благодаря совместной деятельности различных индивидов, составляет основу трудового потенциала коллектива предприятия.

Исследования трудового потенциала организации позволят разрабатывать мероприятия, направленные на повышение эффективности использования трудовых ресурсов, а также оптимизировать затраты на рабочую силу и способствовать развитию предприятия в целом.

Основными компонентами трудового потенциала являются: психофизиологический, подразумевающий состояние здоровья работника; социально-демографический - социальный статус; квалификационный, характеризующий профессиональным уровнем; личностный уделяет внимание личным возможностям человека. 
Трудовой потенциал, является отправной точкой, которая дает толчок дальнейшему развитию трудовой деятельности человека.

В   современных условиях особую значимость приобретают вопросы развития трудового потенциала, и, прежде всего, его интеллектуальной, инновационной и информационно-коммуникативной составляющих. Реализация предложенных мероприятий позволит предприятиям улучшить качество использования трудовых ресурсов, и, как следствие, повысить эффективность производственно- хозяйственной деятельности.

В связи с ухудшением качества подготовки специалистов, падением престижа научно-технических профессий необходимо активизировать практику сотрудничества между учебными заведениями, органами исполнительной власти и хозяйствующими субъектами на основе договоров о подготовке кадров. При этом возникает необходимость создания новой системы инновационного развития приоритетных отраслей экономики региона, интегрировано охватывающей три взаимосвязанных блока: «отраслевое образование – отраслевая наука – отраслевые производства».

Таким образом, для ключевых целей совершенствования процедур управления формированием, развитием и в частности реализацией трудового потенциала работников организации комплексный анализ трудового потенциала нужно  рассчитывать регулярно за конкретный ряд этапов, с тем, чтобы проследить его соответствующую  динамику, своевременно отразить причины негативных моментов в деятельности коммерческой организации, принять  основные меры по их ликвидации и также выработать оптимальные решения по развитию трудового потенциала. Также при комплексном анализе трудового потенциала следует учитывать соответствующую специфику деятельности компании, что характеризуется в индивидуальном выборе именно состава и важности составляющих его параметров.
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