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ПЕРСОНАЛДЫҢ ЕҢБЕК ПОТЕНЦИАЛЫНЫҢ ҰЙЫМҚЫЗМЕТІНІҢ
ТИІМДІЛІГІНЕ ӘСЕРІ
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Бұл мақала персоналдың еңбек әлеуетін дамытудың ерекшеліктеріне арналған. Еңбек әлеуетінің қалыпта-
суы мен дамуының көздері мен факторлары, сонымен қатар оның даму бағыттары қарастырылады. Қазіргі
экономикалық теорияда «кәсіпкерлік ұйымдар» түсінігі көбінесе тиімді өндіріспен немесе ресурстарды
тиімді басқарумен байланысты. Сонымен қатар, көптеген зерттеулерге қарамастан, ұйымдық қызметтің
қызметкерлердің өнімділігін дамытуға әсер ету деңгейі ескерілмейді. Екінші жағынан, ұйымның тиімділігі
жұмысшылардың алға қойған мақсаттарына байланысты, өйткені түптеп келгенде оның қалыптасуы адам-
дар арасындағы күрделі коммуникация жүйесінің әртүрлі факторларының әсерінен жүреді. Ынтымақта-
стықтың тиімділігін ескере отырып, жұмысты ұйымдастырудың тиімділігі. Бұл мақалада біз отандық және
шетелдік ғылым мен жұмыста ұйымның сапасын бағалаудың негізгі жолдарын қарастырамыз, ұйымның са-
пасын бағалау көрсеткіштерін талдаймыз және көрсеткіштер тобында ең маңызды критерийлердің орнын
анықтаймыз.
Түйін сөздер: Еңбек әлеуеті, еңбек әлеуетін қалыптастыру, еңбек әлеуетін дамыту, еңбек потенциалы,

еңбек әлеуетін дамыту,ұйымдастыру тиімділігі, ұйымның тиімділігін бағалау, ұйым қызметінің тиімділігін
бағалау көрсеткіштері, өндіріс тиімділігі, ұйымды басқару тиімділігі, статикалық тиімділік, динамикалық
тиімділік.
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В данной статье основное внимание уделяется характеристикам, развивающим трудовой потенциал пер-
сонала. Учтены источники и факторы формирования и развития трудового потенциала, а также развития
направлений. В современной экономической теории понятие «предпринимательские организации» часто
ассоциируется с эффективным производством или эффективным управлением ресурсами. Кроме того,
несмотря на многочисленные исследования, не учитывается уровень влияния организационной деятель-
ности на развитие производительности труда сотрудников. С другой стороны, эффективность организации
зависит от целей, которые ставят перед собой сотрудники, ведь на ее формирование сложную систему об-
щения между людьми влияют различные факторы. оперативность организации работы с учетом эффектив-
ности сотрудничества. В статье рассматриваются основные методы оценки качества организации в науке и
отечественных и зарубежных работах, анализируются показатели оценки качества организации и опреде-
ляется место важнейших критериев в группе показателей.
Ключевые слова: работоспособность, тренировка работоспособности, развитие работоспособности, ра-

ботоспособность, развитие кадрового потенциала, организационная эффективность, оценка организацион-
ной эффективности, показатели оценки эффективности деятельности организации, эффективность произ-
водства эффективность управления организацией, статическая эффективность, динамическая эффектив-
ность.
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This article is dedicated to the specifics of the development of the labor potential of the personnel. Sources and
factors of formation and development of labor potential, as well as directions of its development are considered.
In modern economic theory, the concept of ‘entrepreneurial organizations” is often associated with efficient
production or efficient management of resources. In addition, despite many studies, the level of influence of
organizational activities on the development of employee productivity is not taken into account. On the other hand,
the effectiveness of the organization depends on the goals set by the workers, because ultimately its formation
is influenced by various factors of the complex communication system between people. effectiveness of work
organization, taking into account the effectiveness of cooperation. In this article, we consider the main ways
of assessing the quality of the organization in domestic and foreign science and work, analyze the indicators of
the organization’s quality assessment and determine the position of the most important criteria in the group of
indicators.
Key words: Labor potential, formation of labor potential, development of labor potential, labor potential,

development of labor potential, organizational efficiency, evaluation of the organization’s efficiency, performance
evaluation indicators of the organization, production efficiency, efficiency of organization management, static
efficiency, dynamic efficiency.

Кіріспе. Еңбек потенциалына қоғам, мемлекет,
аймақ, нақты кәсіпорын, барлық персонал және же-
ке қызметкер ие бола алады. Біздің ойымызша, ең
қызықты және маңыздысы - қызметкердің еңбек әле-
уеті. Қызметкердің еңбек әлеуеті қазіргі еңбек на-
рығының маңызды құрамдас бөлігі болып табыла-
ды. Еңбек әлеуеті неғұрлым жоғары болса, жұмыс
берушілер арасында қызметкердің сұранысы соғұр-
лым жоғары болады. Еңбек әлеуеті динамикадағы
адам факторын жасырын мүмкіндіктерді сипаттай-
тын үздіксіз, дамып келе жатқан, көп қырлы про-
цесс түрінде сипатталуы керек. Еңбек әрекетіндегі
тұлғаның қалыптасу және даму процесінің жалпы
көрсеткіші қоғамның еңбек потенциалы болып табы-
лады. Қызметкердің еңбек әлеуеті әдетте оның еңбек
қызметіне қатысу мүмкіндігі мен шекарасын аны-
қтайтын адамның физикалық және рухани қасиет-
терінің жиынтығы ретінде қарастырылады, берілген
шарттарда белгілі бір нәтижелерге қол жеткізу, со-
нымен қатар жұмыс процесінде жетілдіру мүмкін-
дігі. Сонымен қатар, қызметкердің еңбек әлеуеті -
бұл адамдардың қажеттіліктерін қанағаттандыратын
өмірлік маңызды игіліктер жасау үшін өнімді ең-
бек қызметін жүзеге асыруға күш беретін табиғи,
жинақталған және қалыптасқан қасиеттердің, қор-
лардың, ресурстардың және адам мүмкіндіктерінің
жиынтығы. Яғни, қызметкердің еңбек әлеуеті - бұл
жұмысты орындауға мүмкіндік беретін адами қаси-
еттердің жиынтығы.
Адамның еңбек потенциалының жоғарғы және тө-

менгі шегін ажырату әдетке айналған. Қазақстан-

дағы жоғарғы шектерді үш топқа бөлуге болады:
1) 60-65 жас (жұмыс қабілеттілігі 65-70%);
2) 65-70 жас (еңбек қабілеттілігі 50-60%);
3) 70-75 жас және одан жоғары (еңбек қабілеттілі-

гі 35-40% деңгейінде сақталады).
Қазіргі уақытта Қазақстанда ресми статистика ең-

бек әлеуетін 16 және одан жоғары жас тобына шек-
тейді. Бұл Қазақстан азаматының 16 жасында өзінің
еңбек әлеуетін жүзеге асыра алатынын көрсетеді, ең-
бек әлеуеті есейген кезде төмендейді.
Жеке тұлғаның еңбек әлеуеті еңбекке деген ұмты-

лыс пен қабілеттілік, экономикалық іскерлік, еңбек-
тегі бастамашылық және т.б. сияқты әртүрлі қаси-
еттердің әсерінен қалыптасады. Қызметкердің еңбек
әлеуетінің келесі түрлері бөлінеді:
• Жеке тұлғаның еңбек әлеуеті - бұл белгілі бір са-
паға ие нақты қызметкердің еңбек потенциалы.

• Топтың еңбек әлеуеті - бұл кез келген еңбек ұжы-
мының оның мүшелерінің міндетті түрде бірін-бірі
толықтыруымен, өзара тәуелділігімен және өзара
әрекетімен байланысты қасиеттерінің жиынтығы.
Типтік қызметкердің еңбек потенциалы белгілі бір
аумақта белгілі бір уақыт аралығында болады.

• Жалпы кәсіпқойдың еңбек әлеуеті - кәсіби қауым-
дастықтың әлеуеті.

• Өндірістік топтардың жалпы еңбек әлеуеті - бұл
белгілі бір жерде белгілі бір уақытта бар ұжымның
жеке потенциалдарының жиынтығы. Еңбек әлеуеті
әр қызметкер үшін әртүрлі тәсілдермен дамыта
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алады және жасалуы керек деген қорытынды жаса-
уға болады.
Әдістер мен материалдар. Кез келген қыз-

метте адам әрқашанда бағалауға ұмтылған белгілі
бір нәтижені, салдарларды, ең алдымен тиімділік
тұрғысынан анықтауға болады. Сондықтан белгілі
бір кезеңдегі ұйым қызметінің нәтижелерін талдау
кезінде әдетте оның тиімділігін бағалауға басымдық
беріледі. Тиімділік дегеніміз, ең алдымен, белгілен-
ген мақсаттарға қол жеткізу дәрежесін көрсететін
басқару түрінің процестері мен әсерлерінің сипатта-
масы екенін түсіну маңызды. Сонымен қатар, олар-
ды динамикалық ішкі және сыртқы ұйымдық ортада
жүзеге асыру қабілеті әртүрлі факторлардың әсері-
нен дамиды, олардың кілті командалық жұмыстың
әлеуеті және оны дамыту қабілеті болып табылады.

Ұйымның тиімділігін бағалау үшін үйде қолда-
нылатын әдістерді талдай отырып, келесі маңызды
бағыттарды бөліп көрсетуге болады:

1. Басшылық көрсеткіштер жүйесін, бір көрсеткішті
немесе осы көрсеткіштің арақатынасын пайдалана
отырып, өндіріс сапасын бағалауды қарастырады.

2. Өндірісті басқарудың экономикалық тиімділігін
құру.

3. Бақылау тақталары арқылы басқару және басқару
жүйесін құрайтын факторлардың әсерін қарасты-
ру.

4. Мақсатқа жетуді бағалау және бағалау, мақсат тиім-
ділігінің көрінісі ретінде мақсаттар мен нәтижелер
арасындағы байланысты бағалау.

5. Басқару шешімдерінің тиімділігі, басқарудың
жетілдірілуі [1].

Кесте 1 - Ұйымның тиімділігін бағалаудың негізгі көрсеткіштері

Көрсеткіштер
тобы

Ұйымның тиімділігін бағалаудың негізгі крите-
рийлері

Еңбек потенциалы-
ның даму факторы

ҰЙЫМДАСТЫРУДЫ БАСҚАРУДЫҢ ТИІМДІЛІК КӨРСЕТКІШТЕРІ
Операциялық және
қаржылық нәтиже
көрсеткіштері

• Тиімділік (ұйымның өз мақсаттарына, соның ішінде
қаржылық мақсаттарға жету дәрежесі);

• Өнімділік (ең төменгі еңбек шығындары арқылы
мақсатқа жету);

• Өнімділік (өнімдердің саны мен сапасы);
• Табыстылық (барлық айналым процесіндегі табыст-
ылық);

• Ресурстардың қарқындылығы (жұмсалған ресур-
стардың көлемін барынша азайту);

• Экологиялық тазалық (технологиялық талаптар мен
экологиялық стандарттарға сәйкестік дәрежесі)

Еңбек әлеуетінің сан-
дық және сапалық
өзгерістері (еңбек
өнімділігін арттыру
, мотивация мен
біліктілікті артты-
ру арқылы жұмыс
уақытын пайдалану
тиімділігін арттыру)

Ұйымның басқа-
ру жүйесінің сапа
көрсеткіштері

• Басқарудың ұйымдық құрылымының тиімділігі;
• Басқару процестерінің тиімділігі;
• Өндіріс құрылымының тиімділігі;
• Басқару ішкі жүйесінің тиімділігі.

Еңбек потенциалын-
дағы сапалық және
құрылымдық өз-
герістер (біліктілікті
арттыру, кадрларды
орналастыру)
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Әлеуметтік-
психологиялық
көрсеткіштер

• Қызметкерлердің еңбек, әлеуметтік және рухани бел-
сенділігі (еңбекте, білімде немесе қоғамдық мінез-
құлықта ынталылық таныту);

• Еңбек қызметіне қанағаттану (қызметкердің өз жұ-
мысына, ұжым мүшелеріне, басқару жүйесіне деген
жеке қатынасы);

• Ұйымды үйлестіру (қызметтің ұйымдастырушылық-
психологиялық механизмдерін үйлестіру дәрежесі);

Еңбек әлеуетінің
сапалық және құры-
лымдық өзгерістері
(корпоративтік
мәдениетті тарту
және қабылдаудың
жоғарылауы, кәсіби
өсу, жеке құрамдас
бөлікті ынталандыру
және дамыту)

ӨНДІРІС ТИІМДІЛІГІ КӨРСЕТКІШТЕРІ
Жиынтық көрсеткіш-
тер • Ресурстарды енгізу бірлігіне таза өнім өндіру;

• Жалпы шығындар бірлігіне келетін пайда;
• Өндірістің рентабельділігі;
• Тауарлы өнімнің 1теңгесіне шаққандағы шығындар;
• Өндірісті интенсификациялау есебінен өндіріс өсі-
мінің үлесі;

• Өндіріс бірлігін пайдаланудың ұлттық экономика-
лық әсері.

Еңбек әлеуетінің
сандық өзгерістері
(еңбек өнімділі-
гінің артуы, жұмыс
уақытын пайдалану
тиімділігінің артуы)

Еңбек потенциалын
пайдалану тиімділі-
гінің көрсеткіштері

• Еңбек өнімділігінің өсу қарқыны;
• Еңбек өнімділігін арттыру есебінен өндіріс өсімінің
үлесі;

• Жұмысшылардың абсолютті және салыстырмалы
босатылуы;

• Пайдалы жұмыс уақытын пайдалану коэффициенті;
• Өнім бірлігіне еңбек сыйымдылығы;
• Өнім бірлігіне шаққандағы еңбекақы қарқындылы-
ғы;

• Орташажалақының өсу қарқынының еңбек өнімділі-
гінің өсу қарқынына қатынасы.

Еңбек потенциалы-
ның сандық және
құрылымдық өз-
герістері (еңбек
өнімділігін арттыру,
жұмыс уақытын пай-
далану тиімділігін
арттыру, қызметкер-
лерді ынталандыру,
орналастыру және
босату)

Өндірістік қорларды
пайдалану тиімділі-
гінің көрсеткіштері

• Жалпы капитал өнімділігі;
• Негізгі қорлардың белсенді бөлігінің активтерінің
табыстылығы;

• Негізгі құралдардың табыстылығы;
• Өнім бірлігіне шаққандағы капитал сыйымдылығы;
• Өнім бірлігіне материал шығыны;
• Шикізат пен материалдардың ең маңызды түрлерін
пайдалану коэффициенті.

Еңбек әлеуетінің
сапалық өзгерістері
(персоналдың білік-
тілік құрамдас
бөлігі)
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Қаржы ресурстарын
пайдалану тиімділі-
гінің көрсеткіштері

• Айналым капиталының айналымы;
• Айналым капиталының табыстылығы;
• Айналым капиталының салыстырмалы босатылуы;
• Нақты күрделі салымдар (қуаттылықты немесе өн-
дірісті ұлғайту бірлігіне);

• Күрделі салымдардың рентабельділігі;
• Күрделі салымдардың өтелу мерзімі және т.б.

Еңбек әлеуетінің
сапалық өзгерістері
(персоналдың білік-
тілік құрамдас
бөлігі)

Жаңа технология-
ның экономикалық
тиімділігінің көрсет-
кіштері

• Еңбек өнімділігін арттыру;
• Қызметкерлер санының салыстырмалы түрде боса-
тылуы;

• Еңбекақының салыстырмалы түрде жинақталуы;
• Пайданың артуы (өндіріс шығындарын азайтудан
үнемдеу);

• Материалдық ресурстардағы салыстырмалы үнем-
деу.

Еңбек потенциалы-
ның сандық, сапалық
және құрылымдық
өзгерістері (еңбек
өнімділігін арттыру,
біліктілігін арттыру,
кадрларды босату)

Ескерту: Әдебиет авторларымен құрастырылған [1]

Қызметкердің еңбек әлеуеті оның одан әрі еңбек
тәртібін анықтайтын бастапқы нүкте болып табыла-
ды. Қызметкерлердің өнімділігі қызметкердің еңбек
әлеуетінің әртүрлі құрамдас бөліктерін түрлендіру-
дегі ықпал ету дәрежесіне және өзара келісімге бай-
ланысты. Бұл өзгерістер прогрессивті немесе регрес-
сивті болуы мүмкін. Персоналды басқару жүйесін-
дегі инновацияларды жоспарлау және енгізу кезін-
де олардың қызметкердің еңбек әлеуетіне әсер ету
сипаты мен дәрежесін ғана емес, ықтимал салдарын
да ескеру қажет. Қызметкердің еңбек әлеуеті - бұл
оның еңбек қызметіне қатысу мүмкіндігі мен ше-
карасын, берілген шарттарда белгілі бір нәтижелер-
ге қол жеткізу, сондай-ақ еңбек процесінде жетілді-
ру қабілетін анықтайтын адамның физикалық және
рухани қасиеттерінің жиынтығы. Қызметкердің ең-
бек әлеуетінің негізгі құрамдастары: психофизиоло-
гиялық құрамдас, әлеуметтік-демографиялық ком-
понент, біліктілік құрамдас бөлігі және жеке құрам-
дас бөлігі [2].
Талқылау және нәтижелер. Еңбек әлеуетінің

әрбір құрамдас бөлігінің өзіндік көздері бар және
олардың еңбек потенциалына әсер ету дәреже-
сі әртүрлі. Психофизиологиялық потенциал бел-
гілі бір қызметкердің денсаулығында, әлеуметтік-
демографиялық - оның әлеуметтік мәртебесінде,
біліктілігі оған әсер ететін қызметкердің кәсіби дең-

гейімен және интеллектуалдық ерекшеліктерімен си-
патталады, тұлғалық әлеуетті әлеуметтік және же-
ке тұлғаға назар аударуға арналған. тұлғаның харак-
терологиялық мүмкіндіктері. Ол адамның жеке да-
муы мен жетілу қабілетін сипаттайды. Еңбек потен-
циалы белгілі бір факторлардың әсерінен қалыптаса-
ды және жетілдіріледі. Бұл факторларды ішкі, яғни
нақты жұмысшыға тиесілі және сыртқы, яғни қыз-
меткер жұмыс істейтін кәсіпорынға тікелей қатысты
деп бөлуге болады. Жеке (ішкі) факторлар қызмет-
кердің жеке басына, оның іс-әрекеті мен сеніміне
байланысты, олар жұмысшылар тобына ортақ болуы
мүмкін немесе жеке сипаттамаларға ие болуы мүм-
кін. Өз кезегінде ұйымдық (сыртқы) факторлар кәсі-
порынның ұйымдастырушылық процестеріне және
басқару субъектілерінің әрекеттеріне байланысты
[2]. Олар сондай-ақ ғылыми әдістеме тұрғысынан
біркелкі және әртүрлі ұйымдарда практикалық ен-
гізудің ұқсастығы болуы мүмкін немесе нақты ұй-
ымдарға, салаларға және т.б. Еңбек әлеуетін қа-
лыптастыру және дамыту құрылымының, көздері
мен факторларының жиынтығы 1-кестеде көрсетіл-
ген. Ұйымның еңбек әлеуетінің әртүрлі құрамдас
бөліктеріне әсер ету нәтижесі айтарлықтай өзге-
реді. Персоналды жоспарлау және персоналды мар-
кетинг тетіктерін пайдалана отырып, ішкі корпора-
тивтік құқықтық базаны құру, сондай-ақ қызмет-
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кердің лауазымына сәйкес материалдық сыйақының
лайықты деңгейін төлеу, ұйым еңбек әлеуетін қалып-
тастыруды қамтамасыз етеді және белгілі бір кезең-
де қызметкерлердің тиімділігіне әсер етеді. лауазы-
мы, жасына, жынысына және қызметкердің әлеумет-
тік мәртебесіне сәйкес, осылайша оның әлеуметтік-
демографиялық құрамдас бөлігіне әсер етеді. Жұ-
мысты тиімді ұйымдастыруды және қолайлы еңбек
жағдайларын қамтамасыз ете отырып, ұйым қызмет-
кердің денсаулығын, өнімділігін және төзімділігін
сақтауға жағдай жасайды, яғни қызметкердің пси-
хофизиологиялық әлеуетінің тиімділігін арттырады.
Кәсіби талаптар жүйесін құру, сондай-ақ қызметкер-
дің лауазымы мен біліктілік әлеуетіне қойылатын
талаптарға сәйкес мансап пен кәсіби өсуді бағалау,

оқыту, дамыту және басқару құралдарын пайдала-
на отырып, ұйым қызметкердің біліктілігін арттыру-
ды қамтамасыз етеді. қызметкердің белгілі бір лауа-
зымдағы кәсіби әлеуеті мен тиімділігі, сонымен бір-
ге оның жетілдірілуі, яғни қызметкердің әлеуетінің
біліктілік құрамдас бөлігінің дамуы (білім деңгейі,
кәсіпқойлық, қабілет) [3]. Сол сияқты, бағалау, оқы-
ту, дамыту және мансаптық жоспарлау құралдарын
мақсатты пайдаланумен бірге корпоративтік мәдени-
ет пен қызметкерлердің мінез-құлық нормаларының
сипаттамалары бойынша персоналға қойылатын та-
лаптарды анықтау қызметкердің жеке құрамдас бөлі-
гінің дамуына әкеледі. (оның ынтасы, коммуникатив-
ті дағдылары, мінез-құлықтағы тұлғалық қасиеттер-
дің көрінісі) [4].

Кесте 2 - Еңбек әлеуетін қалыптастыру, дамыту құрылымының факторлары

Дереккөздер Ішкі факторлар Сыртқы факторлар
Психофизио-
логиялық компонент

1. Денсаулық жағ-
дайы

Өмір салты, ау-
рулардың болуы,
химиялық тәуел-
діліктер, жаман
әдеттер

Еңбекті ұйымдасты-
ру, еңбекті қорғау
жүйесінің болуы

2. Жұмысқа қабілет-
тілік

Жеке психологиялық
ерекшеліктері, функ-
ционалдық жағдайы

Еңбекті ұйымда-
стыру: жұмыстың
қарқындылығы,
ұзақтығы, күрделілі-
гі, еңбекті қорғау
жүйесінің болуы

3. Төзімділік Шаршау, физикалық
жағдай

4.Жүйке жүйесінің
типі

Жүйке жүйесінің
төзімділігі мен
қозғалғыштығы

-

Әлеуметтік-
демографиялық
компонент

1.Жасы Күнтізбелік жас, био-
логиялық жас

Корпоративтік мәде-
ниет: ұйымның ішкі
талаптары мен құқы-
қтық базасы

2.Гендер Гендер, әлеуметтік
сәйкестік

3. Отбасы жағдайы Отбасы мөлшері, от-
басылық жағдайы, ба-
лаларының болуы

4.Қаржылық жағдай Тұрғын үй жағдайла-
ры, мүліктің болуы,
жинақтау көлемі мен
нысаны

Материалдық ынта-
ландыру жүйесі
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Біліктілік компоненті
1. Білім деңгейі Жалпы және арнайы

білімнің болуы және
деңгейі

Персоналды бағалау,
оқыту және дамыту
жүйесі, мансапты
жоспарлау жүйесі

2. Кәсібилік Арнайы білімнің, дағ-
дының және еңбек
дағдысының көлемі,
жұмыс тәжірибесі

3.Интеллект Болжам, ойлау икем-
ділігі, дамуға ұмтылу

4. Қабілеттер Жаңашылдық,
шығармашылық,
ұйымдастырушылық
қабілеті және т.б.

Жеке құрамдас
1.Еңбекке деген
көзқарас

Мотивация, тәртіп,
орындалған жұ-
мыстың көлемі мен
сапасы

Мотивация және мақ-
сат қою жүйесі

2.Әлеуметтену Ынтымақтастық,
ұжыммен қарым-
қатынас, бедел

Корпоративтік
мәдениет және пер-
соналға қойылатын
талаптар, персонал-
ды бағалау, оқыту
және дамыту жүйесі,
мансапты жоспарлау
жүйесі

3.Тұлға ерекшелік-
тері

Темперамент, мінез,
тұлғалық ерекшелік-
тері

4. Құндылық бағдар-
лары

Мінез-құлықта
көрінетін тұлғалық
құндылықтар, адам-
гершілік қасиеттер

Ескерту: Әдебиет авторларымен құрастырылған [4]

Осылайша, психофизиологиялық, әлеуметтік-
демографиялық, біліктілік және жеке құрамдастар-
ды басқару механизмін персоналдың еңбек әлеуетін
қалыптастыру факторларына (яғни, еңбек ресур-
старының қажетті тиімділігін қалыптастыруға және
қамтамасыз етуге бағытталған факторларға әсер ету
деп атауға болады) және персоналдың еңбек әле-
уетін дамыту факторларына әсер ету ретінде білік-
тілік пен жеке құрамдас бөліктерге әсер ету (яғни
ұйымның еңбек ресурстарының жаңа сапасын алуға
бағытталған факторлар) [5].
Тікелей ұйым немесе бірнеше көрсеткіштердің

бөлігі ретіндегі персоналдың еңбек әлеуеті ұйымдық
тиімділікті бағалайтын әрбір көрсеткішке айтарлы-
қтай әсер ететінін байқауға болады. Қорытындылай

келе, ұйымдық басқару сапасын бағалау кезінде ди-
намикалық еңбек және экономикалық тиімділік көр-
сеткіштерін, сондай-ақ жалпы көрсеткіштер мен әле-
уетті еңбекті пайдалану көрсеткіштерінің мәндерін,
тиімділік талдауын жүргізген кезде адамның еңбек
әлеуетіне байланысты сандық өзгерістердің әсерін
қоса аламыз. Әлеуметтік психологиялық көрсеткіш-
тердің оң мәндері болашақ қызметкерлердің сапа-
лық өзгерістерінің тікелей нәтижесі болып табыла-
ды. Ұйымның басқару жүйесінің сапа көрсеткіштері
негізінен әлеуетті адамдардың жұмысында сандық,
сапалық және құрылымдық өзгерістерді тудырады
[6].
Ұйымның қозғаушы күштерінің ұтымды мінез-

құлқы - өнімді өндіруші мен тұтынушы максимал-
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ды тиімділікке қол жеткізуге және сол арқылы пай-
даны көбейтуге және шығындарды азайтуға ұмтыла-
ды. Тиімділікті басқару мәселесі ұйымның тұрақты-
лығын немесе оның дамуын қамтамасыз ету үшін
осы дағдыларға қол жеткізуге мүмкіндік беретін әр-
түрлі ұйымдастырушылық факторларды басқару қа-
жет болғанда туындайды. Ашық жүйе моделіне сәй-
кес, ұйымдар гомеостатикалық жүйелер болып та-
былады, яғни олар тұрақты күйді (тұрақтылықты)
сақтау үшін үздіксіз әрекеттерді орындауға ұмтыла-
ды. Тұрақтылық - жүйенің өзгеріссіз қалуға, үнемі
қалпына келтіруге және заттардың қалыптасқан тәр-
тібін қайталауға ұмтылуы [7]. Даму, керісінше, өзге-
руге ұмтылу: сыртқы жағдайлардың әсерінен және

ішкі факторлардың қысымымен. Тұрақтылық пен
даму бір-біріне қайшы келеді, бірақ олар ұйымның
органикалық және сөзсіз қозғаушы күші болып та-
былады. Даму мен тұрақтылықты қамтамасыз ету
үшін ұқсас элементтер қажет: әртүрлі адамдар, әр-
түрлі қорлар, әртүрлі ұйымдық құрылымдар және
басқару әдістері.
Батыстық теория мен практикада ұйымдардың

тиімділігін олардың өмір сүру динамикасында баға-
лау мәселесі көбірек зерттеледі. Ұйымның халықа-
ралық экономикалық қауымдастықтағы тиімділігін
анықтау парадигмасының дамуын 3-кестеде көрсе-
тейік.

Кесте 3 -Ұйымдастыру тиімділігін бағалаудың батыстық парадигмасы

Кезең Ұйымның тиімділігін бағалау критерийлері
1920 жж. Дюпон моделі (Du Pont Model); Инвестиция қайтарымы (ROI).
1927 жж. Акцияға шаққандағы таза пайда (EPS); Акция бағасының пайдаға қатына-

сы (P/E).
1980 жж. Акциялардың нарықтық және баланстық құны арасындағы қатынас (М/B);

Меншікті капиталдың табыстылығы (ROE); Таза активтердің табыстылығы
(RONA); Ақша ағыны (Cash Flow).

1990 - қазіргі уақы-
тқа дейін

Экономикалық қосылған құн (EVA); Пайыз, салық және дивидендтерді
төлеуге дейінгі кіріс (EBITDA); Нарықтық қосылған құн (MVA); Балан-
сталған көрсеткіштер жүйесі (BCD); Акционерлердің жалпы табысы (TSR);
Инвестицияланған капиталдың ақша ағынының кірісі (CFROI).

Ескерту: Әдебиет авторларымен құрастырылған [8]

Персоналдың еңбек әлеуетін дамытудың мақсаты
- еңбек әлеуетін сандық, сапалық және құрылымдық
түрлендіру арқылы ұйым персоналының жұмыс қа-
білеттілігін арттыру. Персоналдың еңбек әлеуетін да-
мыту міндеттері, оларды іске асыру жоғарыда көр-
сетілген мақсаттарға қол жеткізуге мүмкіндік бе-
реді:
• ұйымның осы кезеңде қызметтің операциялық, тех-
никалық және стратегиялық мақсаттарына қол жет-
кізу үшін қажетті еңбек әлеуетінің қажетті көлемін
анықтау;

• сыртқы және ішкі жағдайларды ескере отырып да-
мыту;

• ұйымның еңбек әлеуетінің қажетті және нақты дең-
гейіне сәйкестігін бақылау (кезеңдік бағалау);

• персоналдың еңбек әлеуетін дамыту факторларына
әсер ету арқылы ұйымның стратегиялық даму пер-
спективаларына бағдарланған ұйымның еңбек әле-
уетінің өсуі мен жақсаруын қамтамасыз ету [9].

Қорытынды. Даму процесінің мақсаттарын, мін-
деттерін және ерекшеліктерін ескере отырып, біз ең-
бек әлеуеті санатының деңгейлеріне, оның даму фак-
торлары мен көздеріне сәйкес персоналдың еңбек
әлеуетін дамыту бағыттарының мазмұнын қарасты-
рамыз. Іс жүзінде еңбек әлеуетін дамыту үдерісін
шартты түрде өзара байланысты үш салаға қысқар-
туға болады: сандық (еңбек өнімділігін қамтамасыз
ету), сапалық (персоналдың құзыреттілігі мен құ-
зыреттілігін арттыру) және құрылымдық өзгерістер
(персонал құрылымын оңтайландыру). Кадрлардың
еңбек әлеуетінің дамуы персоналдың сапалық және
сандық сипаттамаларының өсуіне, кеңеюіне, жақса-
руына, жақсаруына әкеледі. Еңбек әлеуетінің сан-
дық және сапалық сипаттамаларын дамыту тәсілдері
персоналды басқарудың екі кең тараған тұжырымда-
масының мазмұнын көрсетеді: «еңбекке сұранысты
жоспарлау» және «адам капиталы» ұғымдары. Соны-
мен қатар, инновацияларды жоспарлау және енгізу
кезінде олардың қызметкердің еңбек әлеуетіне әсер
ету сипаты мен дәрежесін ғана емес, сонымен бір-
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ге осы әсерлерден туындайтын ықтимал салдарды да
ескеру қажет [10]. Еңбек потенциалының сапалық
және сандық сипаттамаларының артуы сөзсіз ұйым-
дағы құрылымдық өзгерістерге әкеледі. Сондықтан
персоналдың мақсатты еңбек әлеуеті ұзақ мерзім-
ді перспективада қызметкердің қазіргі уақытта бел-
гілі бір лауазымдағы дайындығы мен тиімділігінің
дәрежесімен ғана емес, сонымен қатар оның даму
мүмкіндіктерімен де сипатталатынын ескеру маңы-
зды. ұзақ мерзімді. Тәжірибе көрсеткендей, ұйым-
дағы адамның рөлі артады және бұл әлеуетті дамы-
туды басқару процесін енгізу қажеттілігіне әкеледі.
Бұл даму ұйымның мақсатымен немесе мақсаттары-
ның жүйесімен анықталған бағытқа ие болуы керек.
Кадрлық әлеуетті дамытуды басқару үшін қызмет-
кердің әлеуетінің әрбір құрамдас бөлігінің әрекет
ету механизмін түсіне отырып, оның резервтері мен
мүмкіндіктерін барынша толық пайдалануға әсер

ететін өзара байланысты шаралар жүйесін әзірлеу
өте маңызды. Экономистер, әлеуметтанушылар, ең-
бек физиологтары және басқа да көптеген мамандар-
дың ғылыми зерттеулерінің нәтижелері еңбек өнім-
ділігін қабілеттерге қарай ұйымдастыру және «то-
лық потенциалдық күште» жұмыс істеуге жағдай
жасау есебінен арттырудың елеулі резервтерін көр-
сетеді. Еңбек өнімділігіне ұйымның өндірістік әле-
уетін арттыруға бағытталған шаралар да әсер етеді
(жаңа өндіріс технологияларын енгізу, механикалан-
дыру, автоматтандыру, өндірістік процестерді ком-
пьютерлендіру және т.б. дәрежесін арттыру). Бірақ
бұл шараларды іске асыру еңбек әлеуетінің талап
етілетін жаңа сапасын қалыптастырумен, оның тиім-
ділігін қамтамасыз етумен және одан әрі оның тиім-
ділігінің келесі деңгейін алу мүмкіндігі ретінде ең-
бек әлеуетін дамытумен қатар жүргізілсе ғана та-
бысты болуы мүмкін.
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