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Аннотация: Управление трудовым потенциалом персонала промышленных предприятий в условиях неопре-
деленности является актуальной научной проблемой. Цель исследования – совершенствование координации 
системы управления трудовым потенциалом предприятия. Преимуществом категории трудового потенциала 
является его многоуровневость, позволяющая исследовать трудовой потенциал как отдельного работника, 
так и персонала предприятия в целом. Координационное управление трудовым потенциалом рассматрива-
ется через совокупность упорядоченных базовых принципов, взаимодействующих количественных и каче-
ственных характеристик, проявляющих интеграционные качества, динамично изменяющиеся под влиянием 
внешних и внутренних факторов. Конкретизация принципов позволяет обеспечить координацию системы 
управления трудовым потенциалом предприятия. Выделены факторы, поддающиеся управлению менед-
жментом предприятия, конкретизированы измеряемые факторы, с помощью которых предприятие сможет 
координировать систему управления трудовым потенциалом. Оценено влияние каждой группы факторов 
и определено, за счет каких факторов возможно достичь оперативной, своевременной и целенаправленной 
коррекции системы управления. Использован общеметодологический принцип исследования систем управ-
ления промышленных предприятий, для диагностики внутренних проблем – управленческое обследование.
Ключевые слова: система управления, комплекс принципов, координация, трудовой потенциал, управление  
трудовым потенциалом, системный подход, факторы
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Abstract: The management of the industrial personnel labor potential in conditions of uncertainty is a relevant scientific 
problem. The purpose of the study is to improve the coordination of the enterprise's labor potential management 
system. The advantage of the labor potential category is its multilevel nature, which makes it possible to study the labor 
potential of an individual employee as well as personnel of the enterprise as a whole. The article considers labor potential 
coordination management through a set of basic principles, interacting quantitative and qualitative characteristics that 
exhibit dynamically changing integration qualities. The specification of the principles makes it possible to ensure 
the coordination of the enterprise’s labor potential management system. The author identifies the factors that can be 
influenced by the enterprise management; specify the measurable factors, which can help the enterprise to coordinate 
the labor potential management system; evaluate the influence of each group of factors. The study uses the general 
methodological principle of the management systems of industrial enterprises study and a management survey for 
the diagnosis of internal problems.
Keywords: management system, set of principles, coordination, labor potential, labor potential management, 
system approach, factors
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Введение
Управление трудовым потенциалом персонала про-
мышленных предприятий в условиях неопределен-
ности является актуальной научной проблемой, 
предполагающей разработку нового подхода к коор-
динации системы управления. Координация системы 
управления трудовым потенциалом предприятия – 
это процесс своевременной целенаправленной кор-
рекции всех направлений деятельности хозяйству-
ющих субъектов за счет регулирования системы 
реализации базовых принципов в сложившихся эко-
номических условиях.

Анализ научных трудов показал, что суще-
ствуют различные приемы управления трудовым 
потенциалом. Вопросами формирования принци-
пов управления трудовым потенциалом занимались 
многие специалисты. Так, авторы [1, с. 226–234] 
в качестве ключевых принципов называют систем-
ность, нормативность, ответственность, научность, 
компетентность, непрерывность. В публикациях 
по менеджменту персонала выделяются такие базо-
вые принципы, как планомерность, системность, 
социальное партнерство, экономическая эффек-
тивность, демократизм, экономическая заинте-
ресованность, социальная целесообразность  [2]. 
А. Я. Кибанов и др. [3] выделяет следующие прин-
ципы: принцип централизации и децентрализации; 
принцип демократической центрированности, соче-
тания коллегиальности; принцип отбора, подбора 
и расстановки кадров; принцип единства распреде-
ления полномочий; принцип научности; принцип 
линейного, функционального и целевого управле-
ния; принцип контроля исполнения решений; прин-
цип плановости.

В настоящее время толкование принципов управ-
ления трудовым потенциалом разноаспектно. Так, 
Е. Аринин и др. выделяют следующие специфиче-
ские принципы управления персоналом: научность, 
функциональность, экономичность, адаптивность, 
комплексность, ответственность, справедливость, 
инновационность, двухвекторность, непрерыв-
ность  [4]. Анализ принципов управления трудо-
вым потенциалом персонала объясняет отсутствие 
определенного набора принципов, их комплекс-
ного применения, что усложняет управление 
системой [2; 5; 6].

На сегодняшний день нет четкого представления 
о комплексе принципов координационного управле-
ния трудовым потенциалом в условиях неопределен-
ности. Основываясь на современных требованиях, 
принципы управления трудовым потенциалом пер-
сонала должны иметь специфический набор харак-
терных особенностей элементов системы, более 
полно раскрывающих сущность координации дина-
мичной структуры.

Координация системы управления должна быть 
ориентирована на единый критерий – эффективность 
за счет сохранения, поддержания и совершенствова-
ния работы предприятия1. Эта концепция базируется 
на соотношении совокупных доходов и расходов, 
а также достижении эффективности работы за счет 
оптимизации потенциала предприятия в сложив-
шихся условиях неопределенности. Поэтому подоб-
ная оптимизация будет отражать процесс измене-
ния параметров трудового потенциала и структуры 
системы управления на основе исходной информа-
ции, содержащей базовые принципы координацион-
ного управления.

Поскольку координация системы управления 
трудовым потенциалом предприятия должна осу-
ществляться за счет регулирования системы реа-
лизации принципов оптимизации и адаптации, 
необходимо конкретизировать их специфику. В опти-
мальных системах показатель качества трудовых 
ресурсов предприятия обеспечивается при опреде-
ленных параметрах конкретной категории персонала. 
В адаптивных системах этот показатель формируется 
различными параметрами, формирующими трудо-
вой потенциал за счет действия дополнительных 
элементов системы управления. Поскольку теорети-
ко-методической основой исследования послужили 
общенаучные и специальные методы научного позна-
ния явлений и процессов формирования нового под-
хода к координации системы управления трудовым 
потенциалом предприятия, в результате формируется 
новый подход к координации системы управления 
трудовым потенциалом предприятия [7; 8]. Выбор 
того или иного подхода определяется предваритель-
ной информацией о трудовом потенциале и конкрет-
ном рабочем процессе, а также четко выделенным 
критерием качества персонала предприятия2.
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На сегодняшний день не сформирован единый 
подход к реализации основных принципов управ-
ления трудовым потенциалом промышленных пред-
приятий на основе комплексной координации. Боль-
шинство специалистов уделяют внимание только 
материальным, информационным, экономическим 
и финансовым потокам, не учитывая необходи-
мость удовлетворения моральных потребностей, 
сформированных у работников новыми возмож-
ностями наращивания социально-экономического 
потенциала.

При системно-структурном подходе координация 
системы управления трудовым потенциалом пред-
приятия должна представлять следующие этапы еди-
ного сложного процесса: абилитация; реабилитация; 
адаптация и интеграция. В условиях неопределен-
ности абилитация приобретает характер социаль-
ных мероприятий, которые могут быть направлены 
на помощь людям, пережившим изоляцию во время 
пандемии, или изменение режима работы из-за угрозы 
для жизни в период обострения политической ситуа-
ции в регионе. Меры призваны адаптировать людей 
к жизни в сложившихся условиях.

Период абилитации должен быть оптимальным 
для восстановления нормальных условий жизне-
деятельности. Следовательно, период абилитации 
трудового потенциала предприятия – это период 
времени, необходимый для создания новых возмож
ностей, реабилитации, адаптации и интеграции 
трудовых ресурсов и выхода трудового потенциала 
предприятия в режим готовности к новым интегра-
ционным процессам в обществе и трансформацион
ным процессам на предприятии, происходящих 
в условиях неопределенности окружающей среды.

Результаты
Для формирования нового подхода к координа-
ции системы управления трудовым потенциалом 
предприятия конкретизируем базовые принципы 
управления рабочими процессами, оказывающими 
различную степень воздействия: системность, эко-
номичность, научность, адаптивность, инновацион-
ность, плановость, непрерывность, эффективность, 
гибкость  [9–12]. При упорядочивании базовых 
принципов возможно сформировать комплексную 
систему взаимосвязанных базовых элементов, коор-
динирующих управление трудовым потенциалом 
предприятия.

Для упорядочения принципов на основе 
системно-структурного подхода необходимо выде-
лить основные фундаментальные, концептуальные 
и специфические принципы; изучить влияние базо-
вых концептуальных принципов управления трудо
выми ресурсами в комплексе принципов коорди
национного управления трудовым потенциалом 

персонала предприятия; конкретизировать факторы, 
дополняющие базовые принципы, сгруппированные 
по внешним, внутренним и индивидуальным уров-
ням для упорядочения элементов в процесса коорди-
нации системы управления.

Основой современного подхода к координации 
системы управления трудовым потенциалом пред-
приятия послужит комплекс фундаментальных прин-
ципов, основанных на достижении цели деятельности 
предприятия за счет внедрения передовых научно-
теоретических подходов в управлении. Исходя из фун-
даментальных принципов формулируются концеп-
туальные (системные) принципы, характеризующие 
работу системы управления предприятием в целом, 
включая составляющие элементы  [13]. Элементом, 
объединяющим фундаментальные и концептуальные 
принципы, является группа специфических принци-
пов, отражающих особенности управления трудовым 
потенциалом [14; 15].

Формирование комплекса принципов должно 
базироваться на своевременной целенаправленной 
коррекции всех элементов системы управления тру-
довым потенциалом, что позволит получить пла-
нируемые результаты. В фундаментальном блоке 
главным принципом управления выделим принцип 
научности, подразумевающий познание и исполь-
зование на практике действующих экономических 
законов, новых научных разработок, передовых 
технологий в области управления трудовым потен-
циалом, новых фундаментальных знаний в области 
адаптивных процессов. Принцип инновационности 
в сформированном комплексе характеризует внедре-
ние инновационных, прогрессивных способов раз-
вития трудового потенциала.

Поскольку в сформированном комплексе пред
почтение отдается совокупности взаимодействия 
потоковых процессов, приоритетным в блоке концеп-
туальных принципов выступает принцип единства. 
В связи с увеличением расходов на подбор, адапта-
цию и обучение, растут и требования к самому пер-
соналу. Трудовой потенциал участвует в формирова-
нии всех потоковых процессов и его игнорирование 
приводит к негативным последствиям, например 
увеличению стоимости затрат на персонал. Принцип 
системности предполагает учет всех факторов, влия-
ющих на систему управления, требующий взаимного 
согласования задач и решений между всеми потоко-
выми процессами на основе теоретических фунда-
ментальных исследований в этой сфере. Поскольку 
наличие связей между элементами системы отра-
жает ее целостность, принцип целостности будет 
являться системообразующим, позволяющим уста-
новить свойства системы и обуславливающим воз-
можное реагирование системной совокупности 
на управленческое воздействие.
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В сформированной системе следует выделить 
внутренние системообразующие связи и отношения, 
что позволит отразить свойства целостной системы 
и определить ее специфику. Принципы эффективно-
сти и синергии зависят друг от друга, т. к. принцип 
синергии характеризует взаимодействие элемен-
тов трудового потенциала, при котором синерги-
ческий эффект управления трудовым потенциалом 
предприятия заключается в управлении его состав-
ными элементами – квалификационным и личност-
ным, увеличивая эффект управления отдельными 
составляющими.

Следующий блок в комплексе принципов содер-
жит специфические характеристики и зависит 
от фундаментальных принципов, что влияет на кон-
цептуальные основы. Главным в контексте формиро-
вания специфики является принцип адаптивности, 
обуславливающий синхронность и координирован-
ность всех процессов. Также в блок включен прин-
цип оптимальности, базирующийся на выборе наи-
более оптимального варианта координации системы 
управления трудового потенциала. Принцип стиму-
лирования предполагает мотивацию трудовой дея-
тельности на основе использования материальных 
и моральных стимулов. Материальное стимулиро-
вание основано на личной экономической заинтере-
сованности рабочих в результатах труда, в то время 
как моральное базируется на формировании целе-
вой психологии у работника [10]. Материальные 
и моральные стимулы также включают справедли-
вое отношение к персоналу. 

Без учета специфических принципов решение 
стратегических задач предприятия невозможно. 
Следовательно, на предприятиях следует создать 
гибкую координацию системы управления трудовым 
потенциалом, позволяющую своевременно и целе-
направленно корректировать и упорядочивать этот 
процесс. Ценность этого подхода состоит в том, что 
с его помощью на стадии интеграции экономики воз-
можно совершенствовать систему управления трудо-
вым потенциалом предприятия, деятельность кото-
рого претерпевает трансформационные процессы, 
базируясь на конкретизации системных связей с дру-
гими объектами системы (рис.).

В блоке концептуальных принципов приоритет-
ным, вне сомнения, остается принцип единства. 
Принцип эффективности позволит конкретизировать 
направление роста устойчивости связей. Принцип 
неопределенности на предприятиях, осуществля-
ющих свою хозяйственную деятельность в неопре-
деленной окружающей среде, должен обеспечивать 
соответствие формируемых потенциальных возмож-
ностей этой среде. Поэтому принцип всесторон-
ности указывает на то, что объект нужно изучать 
со всех сторон по группам факторов, скомпонованных  

по внешним, внутренним и индивидуальным уров-
ням, что позволит предприятиям координировать 
систему управления и адаптироваться к изменениям 
окружающей среды.

Таким образом, в контексте формирования специ
фики условий неопределенности в блок, содер-
жащий специфические принципы, включен прин-
цип абилитации, предполагающий, что процессы 
должны проходить как подготовка к конкретной 
деятельности, создание новых возможностей, нара-
щивание социально-экономического потенциала, 
т. е. возможности личности реализоваться на дан-
ном предприятии и в данном сообществе. Также 
в этот блок мы включаем принцип реабилитации, 
базирующийся на возвращении ранее утрачен-
ных возможностей по формированию стабильной 
системы управления трудовым потенциалом. Прин-
цип адаптивности стимулирования предполагает 
реализацию накопленного социального потенциала 
на данном предприятии при интенсификации тру-
довой деятельности на основе использования мате-
риальных и моральных стимулов. Принцип интегра-
ции предполагает стабилизацию процесса, в рамках 
которого данное предприятие обеспечивает условия 
для реализации максимального социального потен-
циала каждой структурообразующей единицы тру-
довых ресурсов этого предприятия.

Без учета предлагаемых специфических принци-
пов координировать систему управления трудовым 
потенциалом предприятия, работающего в неопре-
деленной окружающей среде, не представляется 
возможным. Можно утверждать, что координа-
ция становится процессом регулирования системы 
реализации принципов оптимизации, абилитации 
и адаптации деятельности хозяйствующих субъек-
тов на основе упорядочивания системы управления 
трудовым потенциалом предприятия в конкретный 
период интеграционных экономических процессов.

Ценность предложенного подхода состоит в том, 
что с его помощью возможно совершенствование 
координации системы управления трудовым потен-
циалом предприятия за счет конкретизации систем-
ных связей с другими объектами системы путем 
включения в систему принципа всесторонности, 
характеризующего необходимость комплексного 
изучения факторов, сгруппированных по внешним, 
внутренним и индивидуальным уровням.

На формирование и использование трудового 
потенциала предприятия влияют многие факторы: 
демографические (рождаемость и смертность, 
средняя продолжительность жизни, численность 
и структура населения, социально-демографическая 
структура общества, уровень образования) [16]; 
социально-экономические (экономическая актив-
ность населения, уровень развития человеческого 
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потенциала, инвестиционный потенциал, иннова-
ционность деловой среды, качество системы обра-
зования и профессиональной подготовки кадров, 
обеспеченность социальной инфраструктурой, 
развитие социальных инициатив бизнеса) [17–19];  
технико-технологические, организационные (научно- 
технический прогресс, внедрение новой техники 
и технологии, особенности техники и технологии,  
уровень механизации и автоматизации труда, уро-
вень квалификации рабочих); информационно-
коммуникативные, отраслевые, эколого-географиче-
ские (климатические особенности, географические 
особенности, природные ресурсы, плодородие почв, 
степень освоения территории), а также политиче-
ские и др.

При рассмотрении трудового потенциала пер-
сонала как совокупности физических, интеллекту-
альных и социальных способностей человека или 
группы людей все вышеприведенные факторы сле-
дует условно объединить в укрупненные группы.

1.  Природно-климатические – факторы, влияющие 
на количественные и качественные показатели трудо-
вого потенциала за счет географического положения 
территорий, наличия природных и сырьевых ресур-
сов, благоприятных условия их залегания, относи-
тельно благоприятных климатических условий.

2.  Социально-экономические – факторы, отража-
ющие уровень социального и экономического разви-
тия региона, определяемого структурой народного 
хозяйства, межрегиональными связями, развитием 
социально-бытовой инфраструктуры [20].

3.  Демографические – уровень рождаемости 
(смертности), уровень образования, социально-
демографическая структура населения.

Структура производительных сил имеет дина-
мично изменяющуюся структуру, формируемую 
в производственном процессе при использовании 
высокотехнологических средств производства. 
В этом случае происходит высвобождение структуро
образующей единицы трудового потенциала. Законо
мерно возникает объективная необходимость глубо-
кого анализа тенденций технической перестройки 
для разработки мероприятий подготовки и пере-
подготовки работников, социальной защиты высво-
бождаемых работников, их защиты от риска безра-
ботицы [10; 21].

Развитие средств производства не только упро-
щает деятельность, но и приводит к постоянным 
изменениям в содержании и процессе самого 
труда, что требует расширения круга профессио-
нальных знаний и повышения квалификационного 
уровня работников, что усиливает роль высшего  

Рис. Координация системы управ-
ления трудовым потенциалом 
персонала предприятия
Fig. Coordination 
of the company’s personnel labor 
potential management system
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– научности;
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– единства;
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– целостности;
– непрерывности;
– синергичности;
– результативности;
– эффективности;
– неопределенности;
– всесторонности

Специфические принципы: 
– ответственности;
– стимулирования;
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и расстановки кадров;

– адаптивности;
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– реабилитации;
– интеграции;
– оптимальности.
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и специального образования. При формировании 
нового подхода к координации системы управле-
ния трудовым потенциалом предприятия в качестве 
внутренних факторов рассмотрим целесообразную 
деятельность (творческое преобразование при-
роды), непосредственно работу (технология, сово-
купность операций, культура), предмет труда, 
средство труда, результат и субъект труда, субъект 
управления как фактор системы управления трудо-
вым потенциалом.

Поскольку в процессе системного анализа иссле-
дуемой категории потенциала особое внимание 
занимает единство системы и ее факторов, при 
комплексном рассмотрении внутренних и внешних 
факторов управления системой [22; 23] мы будем 
группировать их на внешний, внутренний и индиви-
дуальный уровень (табл. 1).

При комплексном рассмотрении факторы форми-
руются в систему управления объектом исследова-
ния. На комплексное управление трудовым потен-
циалом персонала влияют факторы, группируемые 
по критериям, что позволяет объективно оценить 

результаты управления трудовым потенциалом 
персонала  [24]. В условиях неопределенности пер-
воочередное воздействие на систему управления 
оказывают внешние факторы (национального и регио- 
нального уровней), от которых зависит потенциал 
развития трудового потенциала предприятия. Воз-
действие этих факторов следует прогнозировать, 
а также усиливать координацию системы управле-
ния трудовым потенциалом превентивными мерами. 
Следующими по силе воздействия на систему 
управления выступают индивидуальные факторы. 
Поскольку внутренние факторы служат резервом для 
развития трудового потенциала, они воздействуют 
во взаимосвязи, интегрируясь в группу, состоя-
щую из структурно-организационных, технико-
технологических и социально-психологических 
элементов, формирующих систему управления пред-
приятием. Из интегрированной группы внешних 
факторов прямое воздействие на управление трудо-
вым потенциалом предприятия оказывают факторы 
из блока социально-экономических и демографиче-
ских факторов.

Табл. 1. Факторы, учитываемые при координации системы управления трудовым потенциалом 
Tab. 1. Factors incorporated into a new approach to the labor potential management system coordination 

Критерии  
укрупненных групп,  

формирующих систему
Факторы

Внешний (факторы национального уровня)

Политический

Политическая стабильность внутри государства; изменения в нормативно-правовой 
базе, регулирующей экономическую деятельность предприятия; направления формиро-
вания политики государства; тенденции к изменению в жизнедеятельности населения 
и хозяйственной деятельности предприятия; перспективы появления различных законо-
дательных инициатив, регулирующих деятельность предприятия

Экономический
Размер валового национального продукта; темпы инфляции, размер ставки рефинанси-
рования ЦБ; валютный курс, дефицит бюджета; индекс потребительских цен, величина 
средней заработной платы

Внешний (факторы регионального уровня)

Природно-географический
Территориальные климатические особенности; географическое расположение; природ-
ные ресурсы; плодородие почв; степень освоения территории

Демографический
Рождаемость / смертность; средняя продолжительность жизни; численность, плот-
ность, структура населения; социально-демографическая структура общества; уровень 
образования

Социально-экономический

Численность экономически активного населения; уровень развития человеческо-
го потенциала; уровень инновационности; качество системы образования; уровень 
профессиональной подготовки кадров; кадровый потенциал в зависимости от специ-
фики отрасли; кадровый потенциал в зависимости от престижности отрасли; трудовая 
мобильность; уровень прогрессивности технологии и техники, фондовооруженность 
труда в отрасли [25]; производственный потенциал отрасли; развитие практики управле-
ния персоналом; этап экономического развития общества; государственное регулирова-
ние трудового законодательства; степень обеспеченности социальной инфраструктурой



340

politology, sociology and economics

kemerovo state university
B U L L E T I N

https://doi.org/10.21603/2500-3372-2023-8-3-334-346

Polyakova E. I.

New Approach to the Coordination of Enterprise’s Labor Potential

E
C

O
N

O
M

IC
S 

A
N

D
 M

A
N

A
G

E
M

E
N

T
: 

T
H

E
O

R
Y

 A
N

D
 P

R
A

C
T

IC
E

Представленные подсистемой индивидуальные 
факторы (профессиональные, физиологические и пси-
хофизиологические) влияют на способность персонала 
адаптироваться к внешним и внутренним изменениям 
и оказывают воздействие на социально-экономическое 
развитие предприятия и социума в целом. Подбор 
и расстановка персонала на рабочих местах в соот-
ветствии с образованием, квалификацией, профессио
нализмом влияет на внутренние (производственные) 
факторы, определяя скорость и качество выполнения 
операций конкретного производственного процесса 
(производство продукции, добыча полезных иско-
паемых) [28; 29]. Эта группа факторов тесно свя-
зана как с внутренними (производственными), так 
и внешними факторами. Внутренние (производствен-
ные) факторы можно представить в виде отдельной 
группы факторов, влияющих на управление трудовым 
потенциалом персонала. Неэффективная организация 
работы с персоналом приводит к текучести высоко
квалифицированных кадров и увеличению производ-
ства некачественной продукции, следствием чего ста-
новится потеря конкурентных позиций на рынке.

Количество факторов, влияющих на управление 
трудовым потенциалом персонала, превышает чис-
ленность факторов, не воздействующих на него. 
Поскольку в сформированной структуре переменных 
факторов, регулируемых экономическими законами 
или непосредственно работниками, присутствуют 
факторы, поддающиеся управлению менеджментом 

предприятия, значительную долю которых возможно 
измерить, конкретизируем измеряемые факторы, 
с помощью которых предприятие сможет координи-
ровать систему управления трудовым потенциалом 
(табл. 2). Оперируя наличием многоаспектных изме-
ряемых факторов управления трудовым потенциа-
лом предприятия, при проведении экономического 
анализа можно оценить влияние каждой группы 
факторов и определить, за счет каких факторов воз-
можна оперативная, своевременная и целенаправ-
ленная коррекция системы управления.

Факторы взаимосвязаны между собой, поэтому 
управление влиянием одного фактора (группы  
факторов) может привести к изменению влияния дру-
гого фактора (группы факторов). Например, техно-
логическая оснащенность рабочего места, с одной 
стороны, улучшит условия труда и повысит уровень 
удовлетворенности работников рабочим процессом. 
С другой стороны, это увеличит требования к уровню 
образования и квалификации персонала предприятия, 
инициируя изменения в качестве системы образова-
ния и уровне профессиональной подготовки кадров. 
Таким образом, влияние на управление трудовым 
потенциалом предприятия через группу внутренних 
факторов оказывает прямое воздействие на группу 
индивидуальных и внешних факторов. Поскольку 
большинство факторов, влияющих на управление 
трудовым потенциалом, измеримы, целесообразно 
сконцентрироваться на этой группе факторов.

Критерии  
укрупненных групп,  

формирующих систему
Факторы

Внутренний (производственные факторы)

Структурно-
организационный

Формы собственности предприятия; организационная структура предприятия; финан-
сово-хозяйственная деятельность; прогрессивность логистических процессов; режим 
работы предприятия; организация и нормирование труда; формы организации работы 
с персоналом; система организации трудовой дисциплины

Технико-технологический
Уровень механизации и автоматизации; сложность труда; технологическая оснащен-
ность рабочего места; использование научно-технических достижений

Социально-
психологический

Социальная политика предприятия; социальная инфраструктура предприятия; качество 
управления персоналом; удовлетворенность работников трудом; организация работы 
с персоналом; высокая корпоративная культура; моральный климат в коллективе; пер-
спективы карьерного роста [26]; моральное и материальное стимулирование

Индивидуальные факторы

Физиологический Возраст; состояние здоровья; личные и моральные качества

Психологический
Интересы; потребности; коммуникативность; мотивы; ценностные ориентации; соци-
альная активность [27]

Профессиональный
Повышение деловой квалификации кадров; уровень образования; квалификация; отно-
шение к трудовым обязанностям; дисциплинированность, обучаемость;  
уровень творческого отношения к труду
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Табл. 2. Группировка факторов, влияющих на координацию системы управления трудовым потенциалом персонала 
Tab. 2. Grouping of factors affecting the personnel labor potential management system coordination

3  Об образовании в РФ. ФЗ № 273-ФЗ от 29.12.2012 (ред. от 24.06.2023). Ст. 76. Дополнительное профессиональное образование. 
СПС КонсультантПлюс.
4  Трудовой Кодекс РФ. ФЗ № 197-ФЗ от 30.12.2001 (ред. от 13.06.2023, с изм. от 27.06.2023). Ст. 21. Основные права и обязанности работ-
ника. СПС КонсультантПлюс.
5  17 идей для улучшения качеств сотрудников без сопротивления и материальных вложений. URL: https://www.kom-dir.ru/article/1447-
kachestva-sotrudnikov (дата обращения: 11.03.2023).

Факторы Проявление фактора Эталонное значение

Индивидуальные

Измеряемые факторы

Повышение деловой  
квалификации кадров, 
часов

Количество курсов повышения квалификации, 
которые необходимо пройти для аттестации 
работника

Количество курсов, закрепленное 
в профессиональном стандарте3 

Отношение к трудовым обя-
занностям, объем продукта 
труда работника в единицу 
времени (человеко-часы)

Производительность труда (трудоемкость) Норма, указанная в ст. 21.  
Трудового Кодекса РФ4 

Материальное стимулиро-
вание, руб. на человека

Система внутрифирменных льгот, средняя зарплата 
по предприятию

Средняя зарплата по отрасли

Моральное стимулиро-
вание. Индекс счастья 
по данным ВЦИОМ,  
в пунктах (–100<п<100)

Продвижение работника по карьерной лестнице; 
оплата обучения на курсах повышения квалифи-
кации, организация стажировок; предоставление 
права на скользящий график работы в зависимости 
от загруженности предприятия; создание благо-
приятной атмосферы среди работников предпри-
ятия; устранение административных и статусных 
барьеров

Участие организации в городских 
(республиканских) мероприятиях, 
федеральных проектах

Возраст, лет Старшие школьники (15–18 лет), молодежь (18–30),  
взрослые (30–60 лет), пожилые (60 лет и старше)

Классификация возрастов, утверж-
денная приказом Федеральной 
службы статистики

Состояние здоровья, руб. Сумма выплат по больничным листам в среднем 
по предприятию

Сумма выплат по больничным 
листам в среднем по отрасли

Уровень творческого отно-
шения к труду, патенты

Количество патентов и рационализаторских пред-
ложений по предприятию

Количество патентов и рацио
нализаторских предложений 
в среднем по отрасли

Неизмеряемые факторы

Личные и моральные 
качества

Личные качества: открытость, внимательность, 
дисциплинированность, дружелюбие, вежливость, 
отзывчивость, исполнительность, настойчивость, 
опрятность, чистоплотность, педантичность, 
активность, коммуникабельность, креативность, 
мобильность, обучаемость, амбициозность, инициа-
тивность, целеустремленность, самостоятельность, 
энергичность, организованность
Моральные качества: честность, порядочность, 
добросовестность, ответственность, само
критичность, надежность, красноречивость, добро-
желательность, трудолюбие, принципиальность, 
желание работать, клиентоориентированность, наце-
ленность на результат, активная жизненная позиция

Положительные качества сотруд-
ников российских организаций5: 
благородность, признатель-
ность, радушие, добродушие, 
интернационализм, открытость, 
коллективизм, послушание, 
малотребовательность, трудо
любие, патриотичность, вели-
кодушие, многогранность, 
активизация сознания, гибкость, 
рискованность, бесконфликтность, 
самодостаточность
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Факторы Проявление фактора Эталонное значение

Мотивы Обеспечение условий жизни, защищенность,  
стабильность. Более возвышенные – самореализа-
ция, признание заслуг, доминирование в окружении

Мотивы социальности, само-
утверждения, самостоятельности, 
надежности, приобретения нового 
(знаний, вещей), справедливости, 
состязательности

Ценностные ориентации Компетенция, опыт, образование, личные качества Материальные, духовные (мораль, 
религия, наука, искусство, фило-
софия), социальные (события 
политической жизни, социальные 
явления), индивидуальные  
(здоровье, общение, карьера, 
семья), групповые (ценности ком-
пании, подразделения, коллег)

Социальная активность Учет вклада работника в разработку и внедрение 
новой техники, оценка научно-технического уровня 
выполненных работ, творческой и социальной 
активности работника

Моральные, культурные и идео-
логические ценности, принятые 
в социуме (обществе)

Внутренние (производственные)

Измеряемые факторы

Социальная политика 
предприятия, руб.

Количество социальных мероприятий, проводимых 
на предприятии

Количество социальных мероприя-
тий, проводимых в отрасли

Качество управления  
персоналом, человек

Явочный состав работников предприятия Списочный состав работников 
предприятия

Неизмеряемые факторы

Организация  
и нормирование труда, 
система организации  
трудовой дисциплины

Использование прогрессивных норм труда 
на предприятии

Использование прогрессивных 
норм труда в отрасли

Моральное и материальное 
стимулирование

Социальная инфраструктура предприятия Социальная инфраструктура 
по отрасли

Трудовая дисциплина Число нарушений трудовой дисциплины за рассма-
триваемый период по предприятию

Число нарушений трудовой дисци-
плины за рассматриваемый период 
в среднем по отрасли

Уровень механизации 
и автоматизации

Численность работников, которые большую часть 
рабочей смены трудятся с использованием средств 
механизации и доля работников, применяющих 
ручной труд в среднесписочной численности 
работников

Уровень механизации труда 
в отрасли

Сложность труда Использование высоких технологий 
на предприятии

Использование высоких техноло-
гий в отрасли

Технологическая  
оснащенность рабочего 
места

Количество прогрессивных технологий, внедрен-
ных и применяемых на предприятиях за исследуе-
мый период

Количество прогрессивных техно-
логий, внедренных и применяемых 
в отрасли за исследуемый период

Уровень использования 
научно-технических 
достижений

Количество научно-технических достижений, вне-
дренных на предприятии

Количество научно-технических 
достижений, внедренных  
в производство по отрасли

Удовлетворенность  
работников трудом

Уровень притязаний, характер мотивов работника Реальный успех профессиональной 
деятельности, подтвержденный 
во время аттестации
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Факторы Проявление фактора Эталонное значение

Численность экономически 
активного населения

Система поощрения работников предприятия Система поощрения работников 
в целом по отрасли

Уровень инновационности Наличие фондов развития инициативных разрабо-
ток предприятия

Наличие фондов развития инициа-
тивных разработок по отрасли

Кадровый потенциал 
в зависимости  
от специфики отрасли

Численность выпускников инженерно-
технического направления подготовки образова-
тельных учреждений высшего образования 

Численность выпускников  
востребованных и остро
дефицитных направлений подго-
товки на рынке труда

Трудовая мобильность Численность рабочих, прибывших на предприятие 
из других регионов

Численность рабочих, прибыв-
ших из региона местоположения 
предприятия

Уровень прогрессивности 
технологии и техники

Количество прогрессивных научных разработок 
предприятия

Количество прогрессивных 
научных разработок в общем 
по отрасли

Внешние (национальный уровень)

Природные ресурсы, пло-
дородие почв

География природных ресурсов, в первую очередь 
полезных ископаемых

Степень освоения полезных 
ископаемых

Рождаемость / смерт-
ность, средняя продол-
жительность жизни, 
численность, плотность 
населения, социально-
демографическая структу-
ра общества

Влияние на развитие трудового потенциала 
предприятия 

Общий показатель развития трудо-
вого потенциала отрасли

Тенденции к изменению 
в жизнедеятельности 
населения и хозяйственной 
деятельности предприятия

Вклад предприятия в развитие отрасли Общий показатель развития 
отрасли

Заключение
Существуют различные подходы к исследованию 
системы управления трудовым потенциалом пред-
приятия. При этом новый подход к ее координа-
ции требует учета базовых принципов, формирую-
щих внутренний каркас системы, и разнообразных 
многоаспектных факторов, их дополняющих.

Координация системы управления с использова-
нием предлагаемого комплекса принципов позво-
лит: 1) для конкретного хозяйствующего субъекта 
выбрать принципы, системные подходы, концепцию 
и стратегию формирования трудового потенциала 
предприятия на базе нового подхода к координации 
системы управления; 2) оценить результат упорядо-
чивания элементов системы управления трудовым 
потенциалом предприятия; 3) своевременно и целе-
направленно скорректировать все направления дея-
тельности предприятия с учетом базовых принципов.

Для того, чтобы управление трудовым потенциа-
лом персонала предприятия на основе применения 

принципов координации системы управления было 
эффективным, необходимо своевременно и целе-
направленно вносить изменения, которые будут 
способствовать поддержанию активного состояния 
трудового потенциала индивидуума и персонала 
предприятия в целом.

Комплексно рассматриваемые базовые принципы, 
дополненные и конкретизированные факторами, 
обеспечивают координацию системы управления, 
что позволяет решить проблемы управления трудо-
вым потенциалом персонала предприятий.
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