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Кадровая политика и кадровый состав предприятия способен оказывает 

огромное влияние на результат деятельности всей организации [1,3].  Под 
кадровым потенциалом понимается сочетание личностных характеристик 
персонала их специальных знаний, квалификации и опыта, а также 
потенциальных возможностей, которые в процессе трудовой деятельности 
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могут быть активированы и использованы организацией для достижения 
поставленных краткосрочных или долгосрочных целей [2,4]. 

 В рамках проведенного исследования для оценки кадрового потенциала 
проведен анализ укомплектованности  персоналом в  ОБУЗ КГДП №7. 
Установлено, что коэффициент совместительства по   персоналу в целом по 
учреждению более 1. Однако за рассматриваемый период заметно ежегодное 
снижение данного показателя: в 2012 г. (1,18) по сравнению с 2011 г. (1,23) на 
0,05 пункта или  4,07 %, в 2013 г. (1,17) по сравнению с 2012 г. (1,18) на 0,01 
пункта или 0,85 %. Таким образом, в результате проведенных расчетов можно 
сделать вывод, что ОБУЗ КГДП №7 имеет невысокую укомплектованность и 
высокий коэффициент совместительства  по всем категориям персонала (ВМП, 
СМП, ММП, прочий персонал). Однако лечебно-профилактическое учреждение 
осуществляет работу, направленную на увеличение укомплектованности 
персонала за счет привлечения молодых специалистов, о чем свидетельствует 
рост числа принятых на работу специалистов, что приводит к снижению 
коэффициента совместительства и повышению качества медицинских услуг. 

На следующем этапе исследования проведена оценка фонда рабочего 
времени в ОБУЗ КГДП №7.  Анализ данных показал, что в рассматриваемом 
периоде плановый фонд рабочего времени превышает величину фактического 
фонда рабочего времени:  в 2011 г. на 46125 чел-час. или  21,89 %; в 2012 г.  на  
32097 чел-час. или 15,54 %; в 2013г. на  35503 чел-час. или 15,31%.Так же 
проведен анализ показателей движения трудовых ресурсов в ОБУЗ КГДП №7. 
Выявлено, что произошло увеличение коэффициента общего оборота кадров на 
21,35 %. Рост коэффициента общего оборота кадров свидетельствует, как 
правило, о нестабильности работающего персонала, а следовательно, о 
проблемах кадровой политики лечебно-профилактического учреждения. 
Наблюдается увеличение коэффициента по приему на 62,51 %, что 
свидетельствует о динамике развития как коллектива, так и лечебно-
профилактического учреждения в целом. Рост коэффициента по увольнению 
кадров в 2012 г. на 40,80 %, что указывает на существующие проблемы с 
текучестью кадров, а его снижение в 2013 г. на 11, 94 % свидетельствует о том, 
что лечебно-профилактическое учреждение старается снизить количество 
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уволенных и повлиять на снижение текучести кадров. Причиной ежегодного 
снижения коэффициента постоянства кадров  является ежегодное увеличение 
текучести кадров в связи с увеличением числа увольнений работников по 
собственному желанию в 2013 г. по сравнению с 2011 г. на 10 чел. или 250 %, 
следовательно, данные изменения в составе трудовых ресурсов приводят к 
отсутствию единого сплоченного коллектива, способного с успехом достигать 
поставленные цели перед лечебно-профилактическим учреждением. По 
результатам исследования  предложено внедрить «Анкету увольняющегося 
сотрудника» с целью выявления факторов, повлиявших на решение уволиться, 
провести работу, направленную на снижение количества увольнений по 
собственному желанию, привлекать сотрудников к системе внутреннего 
управления, с целью достижения максимального эффекта от использования  их 
профессиональных навыков при расстановке кадров. 
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