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МЕТОДИКА ПРОГНОЗИРОВАНИЯ ПОТРЕБНОСТИ 
В ТРУДОВЫХ РЕСУРСАХ ДЛЯ СТРОИТЕЛЬНОЙ ОРГАНИЗАЦИИ: КОМБИНИРОВАННЫЙ ПОДХОД

В статье рассматривается комбинированный подход к прогнозированию потребности в трудовых 
ресурсах для строительных организаций, что является важным инструментом стратегического управ-
ления кадровым потенциалом. Основное внимание уделено таким показателям, как коэффициент теку-
чести, коэффициент замещения и коэффициент возрастного выбытия. Рассмотрены этапы формиро-
вания прогноза, начиная с анализа текущих тенденций на рынке труда в  строительстве и заканчивая 
разработкой практических рекомендаций для эффективного распределения кадровых ресурсов. Предло-
женная методика может быть адаптирована для организаций с учетом их индивидуальных особенностей 
и стратегических целей.
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Введение

Строительный комплекс занимает особое место в системе национальной экономики Рес- 
публики Беларусь, обеспечивая ее устойчивость и социальную направленность, способствуя 
развитию производственного потенциала страны, реализации важнейших социальных и эконо-
мических проектов. На строительный комплекс возложено решение таких масштабных задач, 
как создание новых производственных и непроизводственных фондов, технологическая рекон-
струкция народного хозяйства, развитие и модернизация социальной инфраструктуры.

Строительный комплекс Республики Беларусь относится к числу ключевых отраслей и во 
многом определяет решение социальных, экономических и технических задач развития всей 
экономики республики. Основными задачами развития строительного комплекса являются: 
формирование открытой конкурентной рыночной инфраструктуры; повышение инвестици-
онной привлекательности; внедрение передовых технологий; снижение ресурсоемкости и тру-
доемкости производства продукции; обеспечение доступности услуг строительного комплекса 
для потребителей.

Однако эффективность и устойчивость этого сектора во многом зависят от наличия квали-
фицированной рабочей силы. В условиях динамичного развития строительного комплекса Бе-
ларуси ключевым аспектом становится эффективное использование трудовых ресурсов. Имен-
но поэтому прогнозирование потребности в трудовых ресурсах для строительного комплекса – 
критически важная задача. Объяснить это можно следующим: 

– предотвращение дефицита и переизбытка кадров: точное прогнозирование позволяет 
избежать ситуаций, когда на рынке труда ощущается острая нехватка специалистов определен-
ных профессий, что приводит к задержкам в строительстве, увеличению стоимости проектов 
и снижению качества работ. С другой стороны, переизбыток кадров ведет к безработице и дем-
пингу, негативно сказываясь на уровне доходов и мотивации работников;

– оптимизация затрат: прогнозирование потребности в трудовых ресурсах позволяет ор-
ганизациям эффективно планировать свою деятельность, оптимизировать затраты на обучение 
и переподготовку персонала, а также более грамотно распределять имеющиеся ресурсы. Это, 
в свою очередь, повышает конкурентоспособность строительных организаций;

– планирование образовательных программ: прогнозы потребности в кадрах служат важ-
ным ориентиром для образовательных учреждений, позволяя им адаптировать учебные про-
граммы и готовить специалистов, востребованных на рынке труда. Это снижает риски невос-
требованности выпускников и обеспечивает строительный комплекс квалифицированными 
кадрами;

– содействие инновациям и технологическому развитию: внедрение новых технологий 
и материалов в строительстве требует наличия специалистов, обладающих соответствующими 
знаниями и навыками. Прогнозирование позволяет выявить потребность в новых компетен-
циях, своевременно организовать обучение и переподготовку кадров, тем самым стимулируя 
инновационное развитие отрасли;

– поддержка экономического роста: строительный комплекс оказывает мультипликатив-
ное воздействие на экономику, стимулируя развитие смежных отраслей. Обеспечение отрасли 
необходимыми трудовыми ресурсами способствует реализации инвестиционных проектов, соз-
данию новых рабочих мест и повышению экономического роста в целом.

Результаты и обсуждение

Прогнозирование потребности в трудовых ресурсах является междисциплинарной обла-
стью, которая включает в себя управление человеческими ресурсами, экономику, социологию 
и другие науки. Значительный вклад в разработку методов прогнозирования внесли следующие 
ученые:
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– Джон П. Коттер (John P. Kotter) – известный ученый и консультант в области управле-
ния, который исследовал темы изменения и адаптации в менеджменте, включая прогнозирова-
ние потребности в кадрах [1];

– Гари Десслер (Gary Dessler) – автор многих книг и учебников по управлению человече-
скими ресурсами, в которых обсуждаются методы прогнозирования и планирования кадров [2];

– Майкл Армстронг (Michael Armstrong) – сформулировал стратегию управления чело-
веческими ресурсами, уделяя внимание прогнозированию потребности в кадрах для отдельно 
взятой организации [3];

– Клифф Боумэн утверждал, что определение качественных и количественных показате-
лей труда невозможно без анализа и прогнозирования потребности трудовых ресурсов [4].

Российские ученые: 
– Василий Александрович Праслов: писал о совершенствовании системы планирования 

обеспечения строительства отраслевыми специалистами [5];
– Гульсина Мансуровна Загидуллина: занимается исследованием инновационных техно-

логий и процессов, а также формированием кадрового обеспечения, необходимого для разви-
тия и модернизации строительной отрасли [6];

– Вячеслав Николаевич Проворов – исследователь, работающий в области прогнозирова-
ния трудовых ресурсов и трудовой политики [7].

Это лишь небольшой перечень тех, кто занимался исследованием и разработкой методов 
прогнозирования потребностей в трудовых ресурсах как на уровне отдельных предприятий, так 
и на уровне государства. Они представляли разные подходы и школы мысли в области прогно-
зирования трудовых ресурсов.

В нашей стране в соответствии с Государственной программой «Рынок труда и содействие 
занятости» на 2021–2025  гг., утвержденной постановлением Совета Министров Республи-
ки Беларусь от 30 декабря 2020 г. № 777, Указом Президента Республики Беларусь от 3 января 
2024 г. № 1 «О Концепции государственной кадровой политики Республики Беларусь» и поста-
новлением Совета Министров Республики Беларусь от 28 декабря 2017 г. № 1016 «О некоторых 
вопросах прогнозирования потребности экономики в кадрах», Министерство труда и социаль-
ной защиты ежегодно осуществляет формирование баланса трудовых ресурсов и потребности 
экономики в кадрах по профессионально-квалификационным группам по Республике Бела-
русь, областям и г. Минску на пятилетний прогнозный период. 

В Республике Беларусь методика прогнозирования потребности трудовых ресурсов для 
строительного комплекса только формируется, поэтому важно активно исследовать современ-
ные подходы и международный опыт в этой сфере. Это позволит создать эффективные инстру-
менты для оценки и удовлетворения потребности в трудовых ресурсах, которые соответствуют 
потребностям строительного комплекса и способствуют его устойчивому развитию.

Одним из путей повышения эффективности использования трудовых ресурсов в строи-
тельстве является точное прогнозирование потребности в трудовых ресурсах, в котором приме-
няется комплексный подход, включающий в себя анализ статистических данных, экспертные 
оценки и современные методы прогнозирования.

Алгоритм прогнозирования потребности в трудовых ресурсах для отдельной
строительной организации с использованием комбинированного подхода

I. Формирование входных параметров.
На данном этапе определяем численность персонала, их специальности и квалификации. 
1. Анализ показателей текучести кадров (Кт) за несколько предыдущих лет для возможно-

сти прогнозирования его значения на ближайшую перспективу. Это позволяет не просто кон-
статировать факт ухода сотрудников, но и выявить глубинные причины, влияющие на стабиль-
ность коллектива. Изучение динамики текучести в ретроспективе дает возможность оценить 
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эффективность кадровой политики организации, вовремя обнаружить «узкие места» в системе 
мотивации и управления персоналом. 

Увольнение само по себе еще не означает текучести. Когда рассчитывают искомый коэф-
фициент, принимаются во внимание только причины увольнения, не зависящие от производ-
ственной или государственной необходимости. К ним относятся:

– собственное желание сотрудника;
– прогул;
– уход без разрешения;
– нарушение дисциплины или техники безопасности;
– непрохождение по итогам аттестации;
– рабочий перевод и др.

Причинами увольнения, не идущими в счет при определении текучести, являются:
– сокращение численности;
– сокращение штатов;
– реорганизация;
– смена руководства и вследствие этого кадровые перестановки;
– уход сотрудников на пенсию.
Но этот показатель не сможет дать полную картину происходящего. Необходимо также 

рассчитать коэффициент замещения.
2. Коэффициент замещения (Kз) показывает, насколько заменяемая часть работников 

соотносится с теми, кто выбыл из организации за определенный период. Он рассчитывается по 
следующей формуле:
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где Кз.р – количество заменяемых работников, т. е. число работников, которых нужно заме- 
нить, они могут уйти по различным причинам, например, увольнения, выход на пенсию, бо-
лезни и т. д.; Кв.р – количество выбывших работников, т. е. общее число работников, которые 
покинули организацию за заданный период времени (например, за год).

Не всегда требуется заменить 100 % ушедших из организации. Поэтому данный коэффици-
ент может принимать значения, отражающие как полную замену, так и частичное восполнение 
выбывших кадров. Например, если коэффициент замещения меньше единицы, это свидетель-
ствует о том, что организация замещает только часть выбывших работников, что может быть свя-
зано с оптимизацией штата, автоматизацией процессов или изменением структуры деятельности.

II. Определение численности трудовых ресурсов в прогнозном периоде:
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где ЧTРt – численность трудовых ресурсов в t-м прогнозируемом году, чел.; Vt 
п.р – объем под-

рядных работ в t-м прогнозируемом году, р.; ПТt – производительность труда в организации  
в t-м прогнозируемом году, р. на чел.

III. Определение численности трудовых ресурсов в текущем периоде с учетом коэффи- 
циента возрастного выбытия (КВВ):
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где ЧТРt
КВВ – численность трудовых ресурсов в текущем периоде с учетом коэффициента воз-

растного выбытия; ЧTРt–1 – численность трудовых ресурсов в текущем году, чел.; КВВ – коэф-
фициент возрастного выбытия; i – возрастная группа; n – число возрастных групп.

Коэффициент возрастного выбытия рассчитывается для каждой возрастной группы: 20–
29; 30–39; 40–49; 50–59; 60 и старше. Количество работников корректируется в каждой возраст-
ной группе и затем суммируется.
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Полученный коэффициент отражает уровень выбытия сотрудников в зависимости от 
их возрастной принадлежности и может быть полезным инструментом для прогнозирования 
кадровых потребностей. Анализ возрастного выбытия также помогает определить, какие воз-
растные группы требуют дополнительного внимания, например, через программы удержания 
работников или повышения квалификации. Кроме того, он позволяет выявить возможные тен-
денции, связанные со старением кадрового состава и планированием замещения в долгосроч-
ной перспективе.

IV. Определение количества дополнительных работников, необходимых для нового проек- 
та или роста объема работ:

ДТРt = Lв + Lс

Lв = ЧТРt
КВВ · Кт · Кз,

Lс = ЧТРt
 – ЧРТ 

t
КВВ

где ДТРt – ежегодная дополнительная потребность в трудовых ресурсах в t-м прогнозируемом 
году, чел.; Lв – потребность «на выбытие» в строительстве в t-м прогнозируемом году, чел.; Lс – 
потребность «на создание» в t-м прогнозируемом году, чел.; Кз – коэффициент замещения ка-
дров; Кт – коэффициент текучести кадров.

Дополнительная потребность в кадрах или избыток рабочей силы обычно рассчитывается 
отдельно по каждой категории работников с учетом профессии, квалификации (разряда) и т. д.

Анализируя состав организации по профессионально-квалификационным группам, уточ-
няем количество рабочих по каждой профессии.

V. Определение профессионально-квалификационного состава дополнительных работни-
ков для организации:

– рассчитываем долю работников по профессионально-квалификационной группе в от-
четном периоде, процент от общей численности организации;

– для каждой профессионально-квалификационной группы определяем индекс роста 
производительности труда;

– корректируем на индекс роста производительности труда долю работников по профес- 
сионально-квалификационной группе, в процентах;

– определяем долю работников в плановой профессиональной структуре кадров с учетом 
роста производительности, в процентах;

– рассчитываем для каждой профессионально-квалификационной группы количество 
оставшихся в организации с учетом коэффициента возрастного выбытия, коэффициента теку-
чести и коэффициента замещения кадров;

– определяем структуру организации по профессионально-квалификационным группам 
в соответствии с новым планом;

– рассчитываем необходимое дополнительное количество работников по профессиональ-
но-квалификационным группам.

Заключение

Таким образом, применение комплексного подхода к прогнозированию потребности 
в трудовых ресурсах позволяет значительно повысить эффективность кадрового планирования 
в строительном комплексе. Анализ статистических данных, использование экспертных оценок 
и внедрение современных методов прогнозирования обеспечивают точность и обоснованность 
расчетов. Алгоритм, разработанный для строительных организаций, позволяет учитывать те-
кущие и перспективные потребности в персонале, а также адаптироваться к изменяющимся 
условиям рынка.

Практическая реализация данного подхода способствует своевременному обеспечению 
строительных организаций квалифицированными кадрами, что, в свою очередь, повышает их 
конкурентоспособность и обеспечивает устойчивое развитие комплекса. Интеграция указан-
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ных методов и инструментов становится ключевым фактором в формировании стратегии кад- 
рового обеспечения и долгосрочного успеха строительного комплекса.
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