1. Дополнительные показатели для блока «Потенциал»
(развитие способностей и возможностей персонала)
На основе теоретического материала (разделы об оценке качества трудовых ресурсов, компетенциях и развитии) добавлены показатели, отражающие обучаемость, мотивацию и адаптивность.
	№
	Группа показателей
	Показатель оценки
	Ед. изм.
	Вес
	Значение
	Оценка

	1
	Образование / Развитие
	Доля работников, прошедших повышение квалификации за последние 3 года
	%
	0,20
	35,0
	7,0

	2
	Личностные / Мотивация
	Уровень внутренней мотивации к профессиональному росту (по опроснику)
	баллы (0-100)
	0,15
	68,0
	10,2

	3
	Психо-физиологические способности
	Индекс адаптивности к изменениям (средний срок адаптации, обратный показатель)
	%
	0,10
	50,0
	5,0



Обоснование:
· Повышение квалификации — ключевой количественный показатель из теории (п. 2.3).
· Мотивация — часть конкурентоспособности и эффективности управления (табл. 4, личностно-мотивационные факторы).
· Адаптивность — важна для стратегического развития (в тексте: компетенции меняются, нужна гибкость).

2. Дополнительные показатели для блока «Конкурентоспособность»
Опираясь на факторы из табл. 3 и 4 (внешние/внутренние преимущества, квалификация, лояльность), добавлены показатели, отражающие позиционирование на рынке труда и уникальность персонала.
	№
	Группа показателей
	Показатель оценки
	Ед. изм.
	Вес
	Значение
	Оценка

	1
	Репутация / Внешние факторы
	Уровень лояльности (eNPS)
	% промоутеров
	0,25
	40,0
	10,0

	2
	Профессиональные / Квалификация
	Доля сотрудников с уникальными рыночными компетенциями (дефицитными навыками)
	%
	0,20
	25,0
	5,0

	3
	Личностные / Поведенческие
	Индекс готовности к внутренней мобильности (ротация, смена функций)
	%
	0,10
	55,0
	5,5



Обоснование:
· eNPS — прямой показатель лояльности и приверженности (упомянут в вашей модели и теории).
· Уникальные компетенции — из табл. 4 (качество подготовки, конкурентоспособность на внешнем рынке).
· Внутренняя мобильность — из описания внутренней конкурентоспособности и личностных факторов (табл. 3).

3. Рекомендации по совершенствованию модели (на основе теории)
В теоретическом материале подчёркивается важность комплексного и динамического подхода. В вашей модели уже заложены веса и оценки, но можно усилить:
· Добавить количественные показатели использования труда:
· Выработка на 1 работника (натуральная).
· Коэффициент использования рабочего времени.
· Трудоёмкость операций.
· Ввести показатели эффективности управления развитием:
· Затраты на обучение / 1 документ о повышении квалификации.
· Изменение текучести / затраты на соцпакет.
· Учесть эталонное сравнение (как в методике Доничева и Фраймовича):
· Построить лепестковую диаграмму или «пирамиду» для визуализации разрыва между текущими и целевыми значениями.
· Для конкурентоспособности — добавить внешние факторы:
· Соотношение средней зарплаты к рыночному уровню.
· Время закрытия ключевых вакансий.

4. Итоговое сообщение для форума (кратко)
Тема: Дополнительные показатели для модели диагностики персонала
Изучив теоретический материал, я дополнил модель «Потенциал» тремя показателями: доля прошедших повышение квалификации (вес 0,2), уровень внутренней мотивации (0,15), индекс адаптивности (0,1).
В блок «Конкурентоспособность» добавил: eNPS (0,25), долю сотрудников с уникальными компетенциями (0,2), индекс готовности к мобильности (0,1).
Предлагаю также ввести в модель показатели использования рабочего времени и затрат на обучение в расчёте на 1 сотрудника — для оценки эффективности управления развитием персонала.
Веса и значения можно скорректировать экспертно с учётом стратегии компании.

Если хотите, я могу помочь:
· автоматизировать расчёт интегрального показателя (потенциал + конкурентоспособность) в Excel;
· построить лепестковую диаграмму для визуализации разрывов;
· подготовить опросник для оценки мотивации и адаптивности персонала.

5 Сообщение для форума
Тема: Результаты работы над моделью диагностики эффективности использования и развития персонала
Автор: [Ваше имя]
Суть выполненной работы:
Изучив теоретический материал и проанализировав существующую модель диагностики, я сформулировал дополнительные показатели для двух ключевых разделов модели: «Потенциал» и «Конкурентоспособность». Каждому показателю присвоена группа, вес и значение.





1. Показатели для раздела «Потенциал» (добавлено 3 показателя)
	№
	Группа показателей
	Показатель оценки
	Ед. изм.
	Вес
	Значение

	1
	Образование / Развитие
	Доля работников, прошедших повышение квалификации за последние 3 года
	%
	0,20
	35

	2
	Личностные / Мотивация
	Уровень внутренней мотивации к профессиональному росту (по опроснику)
	баллы (0-100)
	0,15
	68

	3
	Психо-физиологические способности
	Индекс адаптивности к изменениям (обратный сроку адаптации)
	%
	0,10
	50



Обоснование: Показатели отражают обучаемость, мотивацию и гибкость персонала — ключевые характеристики потенциала с точки зрения стратегического развития (теория, разделы 2.3 и 3.2).

2. Показатели для раздела «Конкурентоспособность» (добавлено 3 показателя)
	№
	Группа показателей
	Показатель оценки
	Ед. изм.
	Вес
	Значение

	1
	Репутация / Внешние факторы
	Уровень лояльности (eNPS) — доля промоутеров
	%
	0,25
	40

	2
	Профессиональные / Квалификация
	Доля сотрудников с уникальными рыночными компетенциями (дефицитными навыками)
	%
	0,20
	25

	3
	Личностные / Поведенческие
	Индекс готовности к внутренней мобильности (ротация, смена функций)
	%
	0,10
	55



Обоснование: Показатели учитывают как внешнюю конкурентоспособность (eNPS, уникальные навыки), так и внутреннюю (мобильность), что соответствует факторам из табл. 3 и 4 теоретического материала.

Предложения по дальнейшей работе в группе
1. Согласовать веса — предложенные мной веса требуют экспертного обсуждения с учётом приоритетов нашей компании.
2. Определить нормативные значения — для каждого показателя нужно установить целевой ориентир (например, eNPS ≥ 50% — хорошо).
3. Добавить динамику — в модель стоит включить графу «Оценка за предыдущий период» для расчёта изменений.

