
Все большее число компаний переходят к проектной системе управле­
ния, и чуть ли не каждый сотрудник время от времени становится руководи­
телем проекта. Ежедневно менеджеру поступает огромное количество све­
дений от департаментов продаж, бухгалтерии, клиентов и т.д. Объем инфор­
мации в электронном виде увеличивается на 30% в год! А структурировать 
этот информационный хаос зачастую приходится вручную. Стоит ли гово­
рить, что эта работа — главный поглотитель времени?

Мшб тапа§етеп1 позволяет существенно сократить время на структу­
рирование и анализ информации. На основе создания интеллект -  карт при­
нимается быстрое и правильное решение, можно легко контролировать ход 
реализации проекта. Результат: существенно экономится время, которое до 
этого поглощала управленческая рутина, появляется дополнительная время 
на то, что собственно приносит прибыль.

Считается, что новому менеджеру нужно минимум три месяца, чтобы 
начать успешно справляться со своими обязанностями и четко понимать, что 
от него требуется — срок во многих случаях недопустимо большой.

Мшб шапа§ешеп1 помогает новому руководителю оперативно собрать, 
проанализировать и воспринять большое количество информации. В итоге 
он быстро вникает в суть реальной работы, после чего уже сам может вво­
дить в курс дела своих подчиненных.

Мтс! тапаоептегП — великолепный инструмент для анализа, структу­
рирования, запоминания и презентации информации на совещании. Приме­
нение интеллект - карт позволяет людям лучше понимать друг друга. А пред­
ставление материалов к совещанию в виде интеллект - карт (обзор, ключе­
вые пункты) обеспечивает ознакомление с темой и включение всех участни­
ков в обсуждение.
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Сусленко А.А.
Понятие стратегического развития человеческого потенциала

БГУ «Алеку Руссо» (Республика Молдова, г. Бельцы) 
В условиях глобализации и международной интеграции, молдавские 

предприятия нуждаются в конкурентоспособном персонале, профессиональ­
ный потенциал, которого удовлетворяет требования рыночной экономики. 
Формирование конкурентоспособного частного предприятия посредством 
рыночного обучения можно с помощю развития стратегии профессиональ-
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ного потенциала специалистов, разработка учебных программ, организаци­
онных навыков, что приводит к созданию постоянно обучающаяся органи­
зацию.

Практика показывает, что молдавские стратегии развития предприятия 
профессионального потенциала специалистов развивались медленно. В то 
же время, оказалось, что стратегическое управление персоналом является 
фактором повышения конкурентоспособности в условиях глобализации 
предприятий.

Функционирование рыночной экономики и международной интегра­
ции Республики Молдова к Европейскому сообществу привели к фундамен­
тальным изменениям в управлении, особенно в области управления персо­
налом. Сегодня, человек и его организация представляет богатство, власть, 
успех на рынке [1].

Как показали исследования, многие компании считают, потребность в 
конкурентных личностных характеристик и профессиональной квалифика­
ции, которые будут соответствовать рыночной экономики должны быть при­
верженцем стратегического плана организации для ее потенциала для созда­
ния возможности достижения миссии и организационной цели. И в ближай­
шие 5 - 1 0  лет эта потребность возрастет с интеграции Молдовы в Европей­
ский Союз, предприятия должны будут конкурировать не только с отече­
ственными производителями отечественных товаров и услуг, которые су­
мели выжить в рыночных условиях, но и западные компании, которые со­
здают историю, рыночные условия, с высокой конкурентоспособностью, бо­
лее квалифицированный персонал.

Стратегическое развитие человеческого потенциала за счет подготовки 
кадров позволит выравнивание спроса и предложения на рынке труда. Кроме 
того, предложение рабочей силы предполагает способность работников для 
выполнения определенной работы, то есть в состоянии производства. И 
спрос сосредоточен на человеческий потенциал, представляет способность 
работников подготовить продукцию или услуги, которые удовлетворяют по­
требителя и конкурентоспособные по сравнению с аналогичными продук­
тами, производимых конкурентами. Таким образом, не каждое производство 
является прибыльным, не каждое производство стратегия бизнеса. Среди ра­
ботников любого предприятия можно найти не мало, кто работает и полу­
чает зарплату, но лишь небольшая часть его результатов полезны для пред­
приятия. Их зарплата включается в цену продукции и превышает стоимость 
продукции, не влияя при этом на качество их работы.

Отсюда мы выводим необходимость развивать потенциал работников 
для их работы, чтобы принесли высокий доход предприятии и создать кон­
курентные преимущества на рынке для своей продукции.
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Исследования показали, что обучение является наиболее важным фак­
тором в формировании и реализации человеческого потенциала на предпри­
ятии. Подтверждение этих слов можно найти в результатах исследований: 
разработка и реализация посредством обучения упоминалось большинством 
респондентов - 89,5% и 10,5% респондентов считают, что нынешнее разви­
тие через обучение не для них. 70,2% респондентов заявили, что наиболее 
эффективные и привлекательные формы обучения: семинары, тренинги и 
консалтинг в области корпоративных систем. И только 19,6% работников 
хотят продолжать обучение в высших учебных заведениях.

Традиционно, подготовка включает в себя оснащения рабочих с про­
фессиональными навыками в области подготовки кадров в высших учебных 
заведениях, колледжах. В сущности, подготовка характеризует часть интел­
лектуального потенциала и квалификации работника, но не характеризуют 
конкурентоспособность работника в рыночных условиях.

Предлагаемый подход - рыночное обучение, которое, в соответствии с 
концепцией «конкурентоспособный работник» и необходимости стратеги­
ческого потенциала развития, включают в себя:

• Развитие навыков и интеллектуального потенциала работников - обу­
чение в высших учебных заведениях и специализированных, в соответствии 
с требованиями рыночного спроса, что создаст рациональную конкуренцию 
на рынке труда и обеспечения трудовой зрения качества.

• Разработка психо-физиологического потенциала - обучения культуры 
в рамках организации, повышая лидеров, которые будут создавать "команды 
с уникальными идеями" и образуют органическое обучение.

Повышение потенциала работников должно сопровождаться рацио­
нальными инвестициями, чтобы получить максимальную отдачу от приме­
нения человеческого потенциала в перспективе.

Принимая во внимание, рыночное обучение процесс из нескольких эта­
пов, которые характеризуют получить некоторые знания на каждом этапе, 
который определяет сроки обучения, необходимо планировать процесс так, 
чтобы знания, полученные прогнозировать изменения на рынке. В против­
ном случае, изменения, происходящие во внешней среде будет девальвиро­
вать знания, полученные во время обучения и устранит необходимость их 
применения в деловой практике. Что в конечном итоге приведет к необосно­
ванным инвестициям в человеческий потенциал.
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