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Аннотация. Работа посвящена развитию кадрового потенциала организации на основе компетентностного подхода. Кадровый потенциал рассматривается как составная часть системы управления персоналом. Обоснована необходимость внедрения модели компетенций для развития кадрового потенциала. 
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Кадровый потенциал организации рассматривается как уровень кадровых возможностей обеспечения развития организации. Содержание кадрового потенциала заключается, в первую очередь, в возможности участия сотрудника (или всего трудового коллектива) в общественно-полезной деятельности в качестве специфического производственного ресурса. Кроме того, кадровый потенциал включают характеристики качеств работников, отражающих уровень их подготовки, готовность выполнять определённую работу, отношение к профессиональным обязанностям, возможность реализовывать на рабочем месте свои способности [1, с. 69].

Кадровый потенциал выступает неотъемлемой составляющей системы управления персоналом. Он представляет собой соединение навыков и возможностей персонала, позволяющих обеспечить эффективное функционирование организации. Управление кадровым потенциалом подразумевает увязывание возможностей участников трудового коллектива и целей организации. Задача системы управления персоналом не сводится только лишь к кадровому обеспечению потребностей организации, но и к всестороннему удовлетворению потребностей сотрудников. Рациональное управление кадровым потенциалом даёт возможность повысить качество трудовой жизни. В этом случае удовлетворить свои личные потребности сотрудники могут в процессе трудовой деятельности в организации. Задача организации состоит в создании условий, в которых между руководством и подчинёнными складываются доверительные и равноправные отношения, и члены трудового коллектива имеют все возможности для применения своих навыков и знаний [2, с. 229].
В современной, постоянно развивающейся и технологически инновационной бизнес-среде особенно важно «вооружить» работников навыками и знаниями. Результаты деятельности организации в конечном счёте зависят от умения руководства организовать обучение, подготовку и служебно-профессиональное продвижение персонала. Необходимо внедрение системы оценки результатов трудовой деятельности работников и подразделений, по результатам которой осуществляется профессиональная переподготовка, перевод на другую должность, повышение размеров заработной платы, зачисление в кадровый резерв.

Развитие кадрового потенциала, основанного на ключевых компетенциях (профессиональных и личных), обеспечивает организации устойчивое положение на рынке товаров (услуг), для чего необходимо своевременно проводить оценку и расстановку персонала на соответствующие позиции. Поскольку внешняя среда организации постоянно изменяется, работа с персоналом требует гибкости и своевременности принятия решений по всем кадровым вопросам [3, с. 224].
Компетентностный подход в управлении персоналом представляет собой инструмент, позволяющий организации при нехватке кадровых ресурсов, проблемах адаптации и введения в должность вновь принятого персонала, возрастающей зависимости от квалификации сотрудников не только поддерживать имеющийся уровень эффективности деятельности, но и повышать его в дальнейшем. Компетентностный подход может рассматриваться как основа для совмещения целей бизнеса и управления человеческими ресурсами.
При использовании компетентностного подхода необходимо в первую очередь определить, какие компетенции сотрудников могут быть отнесены к ключевым. Кроме того, нужно составить перечень компетенций, необходимых для решения поставленных задач в будущем. Это связано с тем, что требования к персоналу с течением времени претерпевают изменения [4, с. 311].               
Основаниями для возможной корректировки стратегии организации могут быть изменения во внешней среде – законодательстве, социальной жизни, политике, экономике. Соответственно, могут возрасти требования к деловым и личностным качествам сотрудников.
Актуальной становится задача внедрения рациональной системы управления персоналом, которая даёт возможность осуществлять обучение, профессиональную переподготовку, служебно-профессиональное продвижение. Организация должна вывести на новый уровень кадровое планирование, систему ученичества и наставничества. Для этого потребуется формализация процедур карьерного роста и замещения вакантных должностей (например, на основе внутренних и внешних конкурсов), совершенствование системы оценки персонала, повышение роли сотрудников, занятых в отделе управления персоналом.

Проведённые изменения создадут сотрудникам возможности для самореализации на рабочем месте, эффективного использования их опыта и умений. Поскольку в организации будут востребованы новые качества персонала, необходимо внедрение обновлённой модели компетенций. Основная цель заключается в систематическом, эффективном развитии участников трудового коллектива по приоритетным компетенциям организации, формировании необходимых умений, навыков, знаний, необходимых работникам и руководителям для эффективного выполнения обязанностей на существующей должности, подготовке кадрового резерва, создании необходимых условий для руководства и сотрудников в процессах создания, сохранения и приумножения знаний и навыков в организации. Люди, которые вкладывают свой труд в работу организации, должны быть мотивированы на саморазвитие [3, с. 225].              
Формирование и развитие компетенций сотрудников должно быть связано с развитием кадрового потенциала организации. По мере развития организации необходимо максимально расширять диапазон компетенций, которые содействуют развитию лидерских качеств сотрудников, занимающих руководящие должности. Компетентностный подход может быть применён при поиске и приёме на работу новых сотрудников. Претендент на вакантное место нередко выбирает работодателя, который создаст условия для его профессионального роста.

При подборе персонала специалисты кадровой службы разрабатывают компетенции и формируют требования к соискателям на вакантное место.   Линейные руководители разрабатывают для претендентов на вакантную должность компетенции, например, требования к знаниям, профессиональному опыту.  
Внутренние источники привлечения кандидатов предполагают применение возможностей собственных сотрудников без дополнительного найма персонала, что подразумевает рациональное и оптимальное использование имеющихся кадровых ресурсов.   
Усиливается интерес к кадровому резерву, так как квалифицированные кадры пользуются определённым спросом на рынке рабочей силы. Даже если на ответственных должностях находятся высококвалифицированные специалисты, необходимость наличия кадрового резерва не отпадает. Нахождение на должностях положительно проявивших себя специалистов не всегда означает, что в будущем организации не потребуется их заменять.
Во-первых, некоторые сотрудники, завоевавшие определенный авторитет как профессионалы, могут получить приглашение на работу от другой компании (часто конкурирующей). Такому сотруднику помимо приглашения пообещают более высокую зарплату, решение социальных и бытовых вопросов, удобный график работы и т. д. И часть сотрудников примет предложение сменить место работы.  
Во-вторых, некоторые из руководителей могут выразить несогласие с собственниками организации в вопросах методов управления и предложат свое видение решения проблем. Но не всякая инициатива наемного руководителя найдет поддержку у собственников. Деловые споры могут быть принципиальными. Поскольку собственный проект не может быть реализован в данной организации, руководитель приложит усилия к реализации вне её. Если к его инициативам проявят интерес представители другой компании, он перейдёт в неё на работу.       
В-третьих, не каждый сотрудник, даже находясь на высокооплачиваемой должности, будет долго довольствоваться своей должностью. Имея высокую квалификацию и навыки решения сложных профессиональных задач, работник проявит готовность дальнейшего продвижения по служебной лестнице. Но своя организация не всегда может предоставить ему такую возможность. Если последует приглашение от другой компании, оно будет принято, даже если размеры зарплаты не повысятся [5, с. 164].    
Кроме того, некоторые сотрудники с солидным стажем не смогут выполнять свои обязанности на прежнем уровне, в основном из-за ухудшения состояния здоровья.

Внутренний конкурс проводится отделом управления персоналом методом письменного или устного извещения всех структур организации о наличии вакансии с предложением выдвинуть кандидата на такую должность из числа действующих сотрудников, их друзей или родственников.          
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