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Для оптимизации численности персо-

нала в организации могут быть использова-

ны разные методы. Например, может быть 

рассмотрен метод, основанный на определе-

нии доли участия в бизнес-процессах.
1
  

Данный метод может быть с легкостью 

применим к компаниям с четким регламен-

том бизнес-процессов или с несложными и 

четко отрегулированными бизнес-

процессами. Одно из таких подразделений и 

отдельно взятая должность или рабочая еди-

ница привносят свой вклад в модернизацию 

бизнес-процессов организации.  

Основа метода состоит в следующем: 

если знать реестр бизнес-процессов и давать 

оценку подразделению, сделавшего опреде-

ленный вклад, выявить профессиональные 

компетенции можно только после определе-

ния полной рабочей нагрузки на каждый от-

дельно взятый отдел.  

Из вышесказанного можно сделать вы-

вод сколько и насколько квалицированного 

персонала присутствует в бизнес-процессах.  

Также данный метод дает будущие от-

веты на вопросы по должностным инструк-

циям и оптимизирует организационную 

структуру в бизнес-процессах. 

К достоинствам данного метода можно 

отнести возможность расчета необходимого 

количества персонала, имеющего соответст-
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вующие компетенции, походящие под дан-

ный бизнес-процесс.  

Если их применить или произвести из-

менения, то произойдет простой перерасчет 

бизнес-процессов. 

К недостаткам, скорее, относится фор-

мальный характер, чем частые отклонения 

от них. Если данный бизнес уже реален и 

функционирует, то всякие возможности 

производить какие-либо изменения попро-

сту отсутствуют и такой вид подсчета коли-

чества сотрудников искажать реальные по-

требности бизнеса. 

К необходимым ресурсам для выполне-

ния проекта относится место проведения того 

или иного интервью, где у владельцев биз-

нес-процессов есть возможность наполнить 

матрицу вклада различного рода сотрудников 

и отличных друг от друга отделов. 

 Встреча с руководством департамента 

или HR-департаментом производится для 

заполнения устройства функционирования 

отдела, обозначения форм опроса для пла-

нирования временных затрат на выполнение 

работ.  

Другим возможным подходом может 

быть метод, основанный на оценке рента-

бельности кадрового ресурса. 

Если взять всю работу в компании, не 

обращая внимания на ее профильность и 

взять всю работу, которую выполняют со-

трудники, также не беря во внимание их 

профиль и должность, то она может иметь 

отношение к 4 различным видам: 

1) Инженерные работы; 

2) Административные работы; 

3) Аналитические работы; 

4) Управленческие работы. 

К примеру, если, по мнению компании, 

большая часть сотрудников в своем арсена-
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ле имеют дорогие управленческие или ана-

литические компетенции, то, появляется 

решение данной проблемы в вовлечении 

дорогих, но более компетентного руково-

дства и сотрудников-аналитиков, что, в 

свою очередь, снизит суммарную стои-

мость работы для использующих недорогие 

административные и инженерные компе-

тенции. Это также будет направлено на ин-

струкции и распоряжение для аналитиков и 

руководящего персонала.  

Следовательно, при сокращении чис-

ленности и оптимизация затрат это позволит 

максимально прибыльно включать кадровый 

ресурс в работу. 

Достоинствами данной системы можно 

назвать не воздействие на изменение суще-

ствующих бизнес-процессов, а возможность 

обсуждать вопросы, относящиеся к соответ-

ствию компетенциям сотрудников, испол-

няемых работу и оптимизирующих органи-

зационную структуры, что даст сокращение 

количества штата при сохранении продук-

тивной работы. 

Недостатками такого подхода можно 

считать: 

1) большое значение процедуры оценки;  

2) вероятность неготовности компании 

к обсуждению тех или иных причин по ка-

ким-либо обстоятельствам, затрагивающих 

вопросы относящиеся к соответствию ком-

петентностям сотрудников и выполняемой 

ими работой; 

3) в конечном итоге будет решение, от-

носящееся к изменению организационной 

структуры, но готовность самой компании 

может под вопросом; 

4) также в ходе получения результатов 

речь может пойти не только об увольнении, 

но и замене сотрудников. 

Необходимыми ресурсами для выпол-

нения проекта может являться необходи-

мость в проведении множества последова-

тельных интервью, участия в которых смо-

гут принять руководители высшего или 

среднего звена. 

На практике может быть использован 

метод, основанный на оценке вклада со-

трудников в стратегеобразующие цели ком-

пании.  

Компания в процессе своей работы пре-

следует развитие определенных целей. Час-

то затрагиваются общие цели компании. 

Здесь речь идет об определенном виде при-

оритета в сфере развития финансов, о каком-

либо статусе на рынке труда, внутренних 

бизнес-процессах, о рабочем персонале, на-

ходящемся в компании в отрезке от 2 до 5 

лет. Авторами данных целей можно назвать 

высокопоставленных топ-менеджеров и ак-

ционеров. В зависимости от выбора метода 

компания становится гибкой в выборе целей 

и их весов. 

Достижение целей компании обуслов-

лено штатом сотрудников, компетенциям в 

пропорции к вкладу необходимо для их дос-

тижения. На одном из этапов, подчиненных 

определенном проекту, в процессе регла-

ментации компания произвела большое ко-

личество плановых аналитико-

статистических отделов.  

Эти действия могут быть не заменимы-

ми в процессе регламентации и вода нового 

процесса управления.  

Первоочередное сокращение численно-

сти какого-либо отдела на момент запроса, 

указывает на то, что эти отделы уже не при-

нимали никакого участия в достижении це-

лей компании. 

Основой данного метода является то, 

что определяет стратегия по достижению 

целей компании.  

Здесь производится поиск целевых и 

индикаторных индексов, запускается отба-

лансировка, находятся матрицы ответствен-

ности, основывающиеся на том, что каждое 

подразделение предлагает для достижения 

всех целей компании, которые позволяют 

составить конкретные цели.  

В конечном итоге, рассчитывается ко-

личество общих целей для каждого подраз-

деления. 

Данный метод является в крайней сте-

пени простым, но при этом остается эффек-

тивным, так как подсчет численности ведет-

ся из убеждений инвестирования в стратеге-

образующие цели компании. 

Безусловным плюсом данной системы 

является ориентированность на расчет бу-

дущих целей компании. Требуется неболь-

шое количество затрат со стороны компании 

по организации самого проекта. Выражение 

для расчета достаточно простое и зависит 

лишь от ежегодного пересмотра целей. 

Минусы данной системы заключаются 

в потребности проведения организационно-

стратегической сессии с руководством выс-

шего уровня, которые может быть к ней не 

готов. Необходимость того, чтобы руково-

дитель высшего уровня договорился о целях 

и прошел процедуру взвешивания целей.  

Способность топ-менеджмента при-

держиваться достигнутых договоренностей 

в процессе управления. 
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Конечно, часть рассмотренных методов 

часто бывает связана с дополнительными 

издержками, которые направлены на выпол-

нение сократительной программы, но это 

помогает уйти от недостатков, которые ха-

рактеризуют сокращение штата по инициа-

тиве администрации.  

В компаниях большого уровня редко 

можно встретить «чистое» применение лишь 

одного метода, обычно к наилучшим резуль-

татам приводит их комбинация в той или 

иной пропорции. 
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