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Обоснованы общеметодологические подходы трансформационного анализа; представлена авторская методика трансформа-
ционного анализа параметров кадрового менеджмента, нацеленная на идентификацию зоны и характера произошедших за анализи-
руемый период изменений, базирующаяся на балльной оценке. 

Реализация предложенной методики проиллюстрирована на примере трансформационного анализа элементов кадровой по-
литики и оценочных показателей персонала в условиях широкомасштабного внедрения компетентностного подхода в систему управ-
ления персоналом. Акцентированы два момента, выявленные по результатам успешной апробации представленной методики транс-
формационного анализа параметров кадрового менеджмента: ее типовой характер и диверсифицированный прикладной аспект. 

In article general methodological approaches of the transformational analysis are proved; the author's technique of the transformational 
analysis of parameters of personnel management aimed at the identification of a zone and the character which occurred for the analyzed 
period of changes, based on a mark assessment is presented. 

Realization of the offered technique is illustrated on the example of the transformational analysis of the personnel policy elements 
and estimated indicators of the personnel in the conditions of large-scale introduction of competence-based approach in a personnel 
management system. In conclusion, there were highlighted two points, revealed by results of successful approbation of the presented 
technique of the transformational analysis of the personnel management parameters (in particular, elements of personnel policy, esti-
mated indicators of the personnel, structure of professional competences, the importance of personnel problems, etc.): its standard character 
and diversified applied aspect. 

Ключевые слова: трансформационный анализ, методический инструментарий, компетентностный подход, параметры кадрово-
го менеджмента. 

Key words: transformational analysis, methodical tools, competence-based approach, parameters of personnel management. 

На современном (трансформационном) эта-
пе экономического развития особую актуаль-
ность и значимость приобретают так называе-
мые трансформационные исследования, наце-
ленные в сфере кадрового менеджмента на вы-
явление и комплексный анализ изменений наи-
более значимых параметров (значимости эле-
ментов кадровой политики, состава и структу-
ры заработной платы работников, мотивацион-
ного профиля персонала, приоритетности кад-
ровых проблем, профессиональной компетент-
ности работников и т. д.). 

Дословно термин «трансформация» (от лат. 
transformation) обозначает изменение. В дан-
ном контексте уточнения требуют два момента, 
касающиеся допустимости идентификации то-
го или иного изменения (преобразования) в ка-
честве трансформации: какой глубины должно 

быть изменение и за какой период (временной 
интервал) оно должно произойти. 

Ответы на поставленные вопросы, по су-
ти, формируют концептуальную основу транс-
формационного анализа [1], согласно которой: 

1. Изменение должно быть существенным 
(явным, ощутимым, кардинальным и т. д.). Учи-
тывая относительность количественных оценок 
(например, для одного исследуемого объекта из-
менение, допустим, на 5 % это – «очень много», 
а для другого – «очень мало»), для измерения 
«глубины трансформаций» логично использо-
вать шкалу «описательных градаций», в част-
ности трехуровневую: 1) незначительное (прак-
тически не ощутимое) изменение; 2) измене-
ние ощутимое, но не кардинальное; 3) значи 
тельное изменение (изменение-преобразова-
ние, изменение-трансформация). Подчеркнем,
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что реализация предложенного подхода сопря-
жена с разграничением изменений на три зо-
ны: 1) зону колебаний; 2) переходную (проме-
жуточную) зону; 3) зону трансформаций (яв-
ных преобразований). 

2. Изменение «трансформационного (пре-
образовательного)» характера априори не мо-
жет быть мгновенным. По мнению ученых, не-
обходимый для этого временной интервал мо-
жет колебаться от нескольких до 5–7 лет. Опи-
раясь на компиляционную позицию исследо-
вателей и собственные наблюдения, анализи-
руемый период должен составлять как мини-
мум 3–4 года. Тогда для трансформационных 
исследований, допустим, 2014 г. приемлемо-
допустимым будет период с 2011 по 2014 г. 

Базирующийся на представленных прин-
ципах методический подход к анализу струк-
турных трансформаций предполагает после-
довательное выполнение следующих этапов: 

1. Выявление по результатам сравнитель-
ного критического анализа профильной лите-
ратуры дискуссионных точек зрения; конкре-
тизация авторской позиции. 

2. Обоснование структурных составляю-
щих анализируемого объекта (параметра кад-
рового менеджмента). Допустим, изучаемый 
объект формируют пять компонент, условно 
обозначенных: К1, К2, К3, К4, К5. 

3. Представление гипотезы, обосновы-
вающей возможность и характер трансформа-
ционных изменений.  

4. Проведение анкетного опроса респон-
дентов (в разрезе функциональных категорий). 
Целевой блок анкеты должен включать пять 
(по числу выделенных структурных составляю-
щих) вопросов: «Как (подчеркните нужное) за 
анализируемый период изменилась значимость 
(удельный вес, доля) составляющей К1 (далее 
К2, К3, К4, К5) работников Вашего предпри-
ятия: (не изменилась; изменилась незначитель-
но; изменилась ощутимо, но не кардинально; 
изменилась значительно)?». 

5. Обработка материалов опросной ста-
тистики – исчисление средней балльной оцен-
ки. При реализации данного этапа целесообраз-
но использовать цифровую символику предла-
гаемых вариантов ответов: «не изменилась» – 
0 баллов; «изменилась незначительно» – 1 балл; 
«изменилась ощутимо, но не кардинально» – 
2 балла; «изменилась значительно» – 3 балла.  

6. Анализ полученных результатов – иден-
тификация произошедших за анализируемый 
период изменений (К1, К2, К3, К4, К5). Пред-
ставляется, что, рассчитав средний балл (по 

респондентам конкретного предприятия – при 
выявлении трансформации на локальном уров-
не или по респондентам предприятий того или 
иного кластера – при обследовании на кластер-
ном уровне), можно идентифицировать зону и 
характер произошедших за анализируемый пе-
риод изменений:  

– от 0 до 0,5 баллов – мертвая зона (по 
сути, без изменений); 

– от 0,6 до 1,5 баллов – зона колебаний (с 
незначительными изменениями); 

– от 1,6 до 2,5 баллов – переходная (про-
межуточная) зона с ощутимыми, но не карди-
нальными изменениями;  

– от 2,6 до 3,0 баллов – зона трансфор-
маций (со значительными изменениями-
преобразованиями).  

Таким образом, констатировать наличие 
структурной трансформации правомерно лишь 
при средней балльной оценке изменения от 2,6 
до 3,0. К сожалению, при любом результате 
меньше 2,6 баллов можно лишь резюмировать 
наличие различного уровня изменений, но не 
трансформаций.  

Одним из примеров успешного использо-
вания представленного методического подхо-
да является выполненный в феврале 2014 г. 
трансформационный анализ кадровой полити-
ки ведущих промышленных предприятий Ал-
тайского края (N = 23) в период 2008–2013 гг., 
сопряженный с неформальным (фактическим, 
реальным) признанием директоратом «моти-
вационных рычагов» управления поведением 
персонала [2, с. 43–46]. 

Возрастающую значимость мотивацион-
ного фактора в управлении персоналом отме-
чают многие ученые. Например, авторы энцик-
лопедического словаря подчеркивают: «В ры-
ночных условиях возникает необходимость в 
управлении мотивацией персонала, что потре-
бует перехода от административных методов 
воздействия к экономическим, а затем к более 
тонким – социально-психологическим…» [3, 
с. 102]. 

 Теоретико-методологической основой 
указанного исследования послужило, с одной 
стороны, позиционирование кадровой полити-
ки как неотъемлемой составной части общей 
политики предприятия и важнейшего фактора 
повышения его конкурентоспособности [4], а 
с другой – как интегратора специфических по-
литик (табл. 1): занятости персонала, развития 
персонала, оценки и стимулирования персона-
ла, политики в области корпоративной куль-
туры и социально-трудовых отношений. 
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Т а б л и ц а  1 

Основные направления кадровой политики [5, с. 18] 
Элемент кадровой политики Направление кадровой политики и его содержание 

Политика в области управления  
составом персонала 

Планирование, подбор, отбор, найм, расстановка, высвобождение пер-
сонала. Определяются: основные характеристики персонала, необхо-
димые для выполнения стратегических целей организации; основные 
подходы к планированию персонала; принципы привлечения, расста-
новки и высвобождения персонала; принципы и критерии оценки при 
отборе, зачислении в кадровый резерв, продвижении 

Политика в области развития  
персонала 

Развитие персонала. Формулируются: основные требования к системе 
обучения, приоритетные направления обучения для различных кате-
горий персонала; подходы к планированию карьеры; работы с кадро-
вым резервом 

Политика в области мотивации 
и оценки персонала 

Мотивация и оценка персонала. Определяются: цели и основные на-
правления материальной мотивации (базовая и переменная часть воз-
награждения, надбавки, возможность участия в прибыли и т. д.); не-
материальной мотивации; социальной защиты персонала; принципы и 
критерии, влияющие на размер вознаграждения 

Политика в области корпоратив-
ной культуры и социально-
трудовых отношений 

Корпоративная культура, социально-психологический климат и соци-
ально-трудовые отношения. Формулируются: основные стандарты и цен-
ности корпоративной культуры, направления ее развития; способы диаг-
ностики и разрешения конфликтов; подходы к созданию условий труда 

 
 
Целевой блок анкеты респондента – пред-

ставителя директората анализируемого пред-
приятия (руководителя предприятия и его за-
местителя по персоналу) объединял шесть во-
просов:  

1. Как (подчеркните нужное и укажите 
символ: ↑ или ↓) за последние 5–7 лет на Ва-
шем предприятии изменилась значимость кад-
ровой политики как составляющей общей по-
литики его развития (не изменилась; измени-
лась незначительно; изменилась ощутимо, но 
не кардинально; изменилась значительно)? 

2. Как (подчеркните нужное и укажите 
символ: ↑ или ↓) за последние 5–7 лет на Ва-
шем предприятии изменилась значимость кад-
ровой политики как фактора повышения его 
конкурентоспособности (не изменилась; изме-
нилась незначительно; изменилась ощутимо, 
но не кардинально; изменилась значительно)? 

3. Как (подчеркните нужное и укажите 
символ: ↑ или ↓) за последние 5–7 лет на Ва-
шем предприятии изменилась значимость по-
литики в области управления составом пер-
сонала как составляющей кадровой политики 
(не изменилась; изменилась незначительно; 
изменилась ощутимо, но не кардинально; из-
менилась значительно)? 

4. Как (подчеркните нужное и укажите 
символ: ↑ или ↓) за последние 5–7 лет на Ва-
шем предприятии изменилась значимость по-
литики в области развития персонала как со-
ставляющей кадровой политики (не измени-
лась; изменилась незначительно; изменилась 

ощутимо, но не кардинально; изменилась зна-
чительно)? 

5. Как (подчеркните нужное и укажите 
символ: ↑ или ↓) за последние 5–7 лет на Ва-
шем предприятии изменилась значимость по-
литики в области мотивации и оценки персо-
нала как составляющей кадровой политики 
(не изменилась; изменилась незначительно; 
изменилась ощутимо, но не кардинально; из-
менилась значительно)? 

6. Как (подчеркните нужное и укажите 
символ: ↑ или ↓) за последние 5–7 лет на Ва-
шем предприятии изменилась значимость по-
литики в области корпоративной культуры и 
социально-трудовых отношений как состав-
ляющей кадровой политики (не изменилась; 
изменилась незначительно; изменилась ощу-
тимо, но не кардинально; изменилась значи-
тельно)? 

Представляется, что символ «↑», исполь-
зуемый в опросной анкете, обозначал увели-
чение значимости диагностируемого элемента 
кадровой политики; соответственно, символ 
«↓», напротив, указывал на снижение значи-
мости. 

Сводные результаты исследования (табл. 2) 
показали, что за анализируемый период значи-
мость составляющих кадровой политики уси-
лилась, но в различной степени: в частности, 
незначительное изменение претерпела роль по-
литики в области управления составом персо-
нала (поскольку к 2008 г. проблема оптимиза-
ции численности персонала на большинстве 
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промышленных предприятий была решена); 
изменение ощутимое, но не кардинальное бы-
ло диагностировано у двух составляющих кад-
ровой политики (политики в области развития 
персонала и политики в области корпоративной 

культуры и социально-трудовых отношений); и 
лишь одна составляющая кадровой политики 
организации – политика в области оценки и мо-
тивации персонала – действительно претерпела 
изменение-преобразование (трансформацию). 

 
Т а б л и ц а  2 

Сводные результаты трансформационного анализа 
кадровой политики промышленных предприятий 

Анализируемая значимость 
Область анализа Балльная 

оценка 
Вид зоны Тип изменения 

Кадровая политика как составляющая об-
щей политики предприятия 

2,70(↑) зона 
трансформаций 

изменение-преобразование 
(трансформация) 

Кадровая политика как фактор конкуренто-
способности предприятия 

2,35(↑) переходная 
зона 

изменение ощутимое, 
но не кардинальное 

Политика в области управления составом 
персонала как составляющая кадровой по-
литики 

1,30(↑) зона 
колебаний 

незначительное 
изменение 

Политика в области развития персонала как 
составляющей кадровой политики 

2,40(↑) переходная 
зона 

изменение ощутимое, 
но не кардинальное 

Политика в области оценки и мотивации 
персонала как составляющая кадровой по-
литики 

2,80(↑) зона 
трансформаций 

изменение-преобразование 
(трансформация) 

Политика в области корпоративной культу-
ры и социально-трудовых отношений как 
составляющая кадровой политики 

2,25(↑) переходная 
зона 

изменение ощутимое, 
но не кардинальное 

 
 
Результаты трансформационного анализа 

кадровой политики обосновали настоятельную 
потребность в трансформационном анализе ос-
новных оценочных показателей работника (пер-
сонала) организации (табл. 3): трудового по-

тенциала (соответственно, индивидуального 
и/или корпоративного) и конкурентоспособ-
ности (аналогично, индивидуальной и/или кор-
поративной). 

 
Т а б л и ц а  3 

Сравнение основных оценочных показателей работника (персонала) 
Анализируемые параметры работника (персонала) организации Характеристики Трудовой потенциал  Конкурентоспособность  

1. Основные моменты, 
формирующие концеп-
туальную основу 
понятия 

1) Характеризует ресурсные воз-
можности рабочей силы в области 
труда, исходя из имеющихся зна-
ний, профессионально-
квалификационных навыков, физи-
ческого состояния и возраста; 
2) абсолютный (безотносительный) 
оценочный показатель качества рабо-
чей силы, исчисляемый без привязки 
к конкретным рабочим местам; 
3) объективный оценочный показа-
тель качества рабочей силы, не учи-
тывающий субъективных предпоч-
тений работодателей 

1) Отражает степень соответствия совокуп-
ных качественных характеристик рабочей 
силы требованиям работодателей, пред-
ставляющим симбиоз их субъективных 
предпочтений и объективных требований 
деятельностного (производственного, на-
учного и т. д.) потенциала конкретных ра-
бочих мест;  
2) сравнительный оценочный показатель 
качества рабочей силы, исчисляемый по от-
ношению к конкретным рабочим местам; 
3) объективно-субъективный показатель 
качества рабочей силы, допускающий учет 
субъективных предпочтений работодателей

2. Функциональное 
предназначение 

Используется для установления по-
тенциальной пригодности индивида 
к труду; для выявления его возмож-
ной трудовой дееспособности  

Используется для установления пригодно-
сти индивида к конкретному виду трудовой 
деятельности; для выявления оптимального 
(наилучшего) претендента на конкретное 
рабочее место 



Л.Г. Миляева 90 
 

О к о н ч а н и е  т а б л .  3 
Анализируемые параметры работника (персонала) организации Характеристики Трудовой потенциал  Конкурентоспособность  

3. Оценочный 
показатель 

Величина трудового потенциала Уровень конкурентоспособности 

4. Структурные компо-
ненты оценочного по-
казателя 

Типовые параметры рабочей силы, 
включающие степень профессио-
нальной подготовленности индиви-
да (образование, навыки, умения), 
физиологические и психологиче-
ские особенности (состояние здоро-
вья, умственные способности), 
адаптивность (мобильность, моти-
вируемость и т. д.)  

Конкретные параметры рабочей силы, уста-
новленные работодателями, включающие 
типовые характеристики (степень профес-
сиональной подготовленности, возраст, со-
стояние здоровья и т. д.) и, возможно, специ-
фические (особые) характеристики (напри-
мер, высокий уровень мотивации к иннова-
ционной деятельности или высокую степень 
лояльности к корпоративной политике и т. д.)

5. Тип показателя  
 

Ненормируемый Нормируемый (как правило, в диапазоне от 
0,20 до 1,00) 

 
 
По мнению исследователей [6, с. 74; 7; 8, 

с. 3; 9, с. 179; 10; 11], широкомасштабное вне-
дрение компетентностного подхода в систему 
управления персоналом обусловливает потреб-
ность в оценочном показателе работника (пер-
сонала), адекватном реалиям современных ус-
ловий. 

В контексте с отмеченным логично под-
черкнуть, что авторской точке зрения в наи-
большей степени импонирует позиция Е.Н. Ба-
выкиной [10]: на современном этапе экономи-
ческого развития ключевым оценочным пока-
зателем качества рабочей силы выступает ком-
петентностная конкурентоспособность ра-
ботника – способность выиграть у прочих пре-
тендентов экономическое состязание за «хоро-
шее» (качественное) рабочее место, соответст-
вующее профилю профессиональной подготов-
ки, за счет наилучшего соответствия сформиро-
ванных профессиональных компетенций раз-
работанной модели компетенции, отражающей 
требования функционального потенциала рабо-
чих мест и субъективные предпочтения рабо-
тодателей. Представляется, что специфичность 
показателя «компетентностная конкурентоспо-
собность», позиционируемого как разновидность 
типового оценочного показателя «конкурен-
тоспособность» (наряду, например, с показате-
лем «инновационная конкурентоспособность»), 
обусловила потребность в разработке профиль-
ного методического инструментария [11]. 

В заключение необходимо акцентировать 
два момента, выявленных по результатам ус-
пешной апробации представленной методики 
трансформационного анализа параметров кад-
рового менеджмента (в частности, элементов 
кадровой политики, оценочных показателей 
персонала, структуры профессиональных ком-
петенций, значимости кадровых проблем и 

т. д.): ее типовой характер и диверсифициро-
ванный прикладной аспект. 
___________________ 
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