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Аннотация: В статье представлен подход к увеличению производительности труда за счет оценки трудового 
потенциала предприятия как основы для последующей разработки системы стимулирования персонала. При 
этом трудовой потенциал рассматривается как способность человеческих ресурсов к увеличению произво-
дительности труда за счет скрытых резервов, наличие которых зависит от внутренних и внешних факторов. 
Приведены данные опроса персонала промышленного предприятия строительной индустрии, в котором 
сотрудники дали оценку организации трудового процесса, взаимоотношениям коллектива и подразделений, 
своего трудового потенциала, а также других аспектов их трудовой деятельности. Результаты направлены 
на определение возможных мотивов работников для создания системы стимулирования персонала. Наряду 
с мотивами персонала, система стимулирования должна учитывать величину возможного прироста произ-
водительности труда, поскольку таким образом она будет соответствовать интересам и работников, и пред-
приятия. Изложена методика оценки трудового потенциала персонала на основе определения сильных и сла-
бых сторон исследуемых показателей. Методика позволяет определить перспективные направления работы 
с персоналом и рационально распределить ресурсы для стимулирования трудового потенциала, что, в свою 
очередь, может сократить временны́е и прочие ресурсные затраты.
Ключевые слова: трудовой потенциал, производительность труда, стимулирование персонала, организация 
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Abstract: The article presents an approach to increasing labor productivity by evaluating the labor potential 
of an enterprise and subsequently developing a personnel incentive system. Labor potential is considered 
as the ability of human resources to increase their labor productivity by addressing hidden reserves, existence 
of which depends on internal and external factors. The authors present the results of a construction industry 
enterprise’s personnel survey. The employees assessed the organization of the labor process, the relationship 
between the team and departments, their own labor potential, as well as other aspects of their work. The results 
aim at determining the possible motives of employees to create a staff incentive system. Along with the motives 
of the staff, the incentive system should take into account the amount of possible labor productivity increase. 
Thus, it will correspond to the interests of both employees and the enterprise. The study proposes a methodology 
for assessing the personnel labor potential based on determining the strengths and weaknesses of the studied 
indicators. The methodology allows to identify promising areas for work with personnel and rationally allocate 
resources to stimulate labor potential, which, in turn, can reduce time costs and other expences.
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Введение
Персонал любой организации обладает рядом 
характеристик. Как отмечает В. Фурсов, трудовые 
ресурсы, в отличие от других видов ресурсов, обла-
дают способностью формировать синергетические 
эффекты [1]. За счет этого эффекта образуется трудо-
вой потенциал, являющийся многофакторным пока-
зателем [2]. Для оценки трудового потенциала важно 
оценить среду, в которой находятся сотрудники, 
а также учесть их собственное мнение о возможно-
стях увеличения продуктивности их труда.

Под трудовой средой понимается совокупность 
существующих материальных ценностей (оборудо-
вание, рабочее помещение, используемые ресурсы 
и т. п.) и организационной культуры, возникновение 
которой происходит в системе взаимоотношений 
работников компании [3]. Организационная (кор-
поративная) культура формируется на основе цен-
ностей компании [4]. Именно трудовая среда фор-
мирует трудовой потенциал за счет использования 
ее составляющих (рис. 1).

Каждое предприятие обладает резервами, за счет  
которых можно увеличить производительность 
труда. Работник, ежедневно осуществляя свои 
трудовые функции, осознает степень своей само-
отдачи, в какой мере используются его компетен-
ции, какую часть времени он отвлекается на ненуж-
ную работу, какое время отнимают простои и т. п.  
Поэтому не стоит пренебрегать мнением сотруд-
ников, наоборот, необходимо вовлечь их в процесс 
улучшений на предприятии. Н. Н. Трофимова под-
черкивает, что в доверительной среде сотрудники 
думают о том, как сделать процесс изменений более 
плавным, чтобы помочь эффективному внедрению 
инноваций. Доверительная среда сводит к минимуму 

сопротивление изменениям, способствует понима-
нию со стороны большинства сотрудников  [5]. 
Вовле ченность в трудо вой процесс приносит пользу 
в развитии компании и позволяет сотрудникам вос-
принимать изменения положительно. Н. В. Громова 
подчеркивает, что организация системы обратной 
связи с сотрудниками является одним из шагов 
на пути вовлечения работника в решение корпора-
тивных задач [6].

Как отмечают Е. П. Третьякова и М. И. Баженова, 
оценку трудового потенциала важно проводить при 
принятии различных управленческих решений, 
например, при разработке стратегии развития орга-
низации или системы мотивации, в процессе инно-
вационной деятельности и т. д. [7]. Н. Р. Поздеева 
и Д. В. Хакимова также считают оценку трудового 
потенциала одной из важнейших задач при разра-
ботке систем, мотивирующих персонал [8]. Затраты 
на стимулирование не могут быть оправданы, если 
нет понимания, каков будет эффект от примене-
ния тех или иных стимулов, поскольку из-за пре-
увеличения возможностей методов материального 
стимулирования и нарушения принципа ощутимо-
сти, вероятнее всего, материальные ресурсы будут 
использованы нерационально [9]. Именно поэтому 
этап исследования, изложенный в статье, предпола-
гает изучение трудовой среды персонала для последу-
ющей разработки системы стимулирования, которая 
должна учитывать справедливость, поощрять про-
изводительность и качество труда [10]. Посредством 
обеспечения обратной связи от работников может 
быть получена достоверная оценка трудового про-
цесса. В полученные данные станут основой разра-
ботки способов стимулирования работников к повы-
шению производительности труда [11].

При оценке сотрудники исходят из своего пони-
мания трудового потенциала, реализовать который 
можно не только путем управленческого давления, 
но и с помощью организации трудового процесса 
и развития собственных навыков. Такой подход 
наиболее приемлем, если деятельность компании 
направлена на долгосрочную перспективу, а раз-
витие персонала рассматривается наравне с дру-
гими стратегическими задачами организации [12]. 
Предприятие должно иметь стратегию развития 
персонала, которая включает в себя планирова-

Рис 1. Трудовая среда и ее составляющие
Fig. 1. Working environment and its components

 

Трудовая среда

Организационная 
культура

Персонал

Материальные 
ценности



51

политические, социологические и экономические науки

В Е СТ Н И К
к е м е ро в с ко г о г о суд а рст в е н н о г о у н и в е рс и т е та

https://doi.org/10.21603/2500-3372-2024-9-1-49-59

Беспаликов В. В., Бельчик Т. А.

Оценка трудового потенциала

Э
К

О
Н

О
М

И
К

А
 И

 У
П

Р
А

В
Л

Е
Н

И
Е

: Т
Е

О
Р

И
Я

 И
 П

Р
А

К
Т

И
К

А

ние кадровой потребности, обеспеченность кадро-
вым потен циалом, развитие кадрового потенциала, 
использование кадрового потенциала, мотивацию 
работников  [13]. Предприятие, созданное на долгие 
годы, может выстраивать отношения с сотрудни-
ками, ориентируясь на долгосрочную перспективу. 
Е. С. Судакова подтверждает, что оценка трудового 
потенциала является гарантом обеспечения его 
соответствия долгосрочной стратегии организа-
ции  [14]. Сотрудник должен быть единомышленни-
ком для коллег, членом команды, разделяющим цели 
и задачи компании. Сотрудник не должен ощущать, 
что он будет работать на предприятии лишь корот-
кий срок. Чем больше он будет сопоставлять свои 
жизненные цели с целями компании, тем более 
он будет неравнодушен к тому, что происходит в ком-
пании. В силу своих особенностей и потребностей 
люди будут по-разному разделять ценности компа-
нии, но отношения в коллективе и организация труда 
должны стремиться к справедливому соотношению 
интересов сотрудника и организации. Приведенные 
принципы позволяют добиться цели исследования 
в оценке трудового потенциала предприятия.

Сложность исследования данной темы заключа-
ется в уникальности каждой организации, что позво-
ляет говорить о возможности использования оценки 
трудового потенциала по оригинальной авторской 
методике. Имеющиеся в источниках методики, 
на наш взгляд, не в полной мере позволяют оценить 
трудовой потенциал организации.

После инициации национального проекта «Произ-
водительность труда и поддержка занятости» вопрос 
изучения производительности труда сосредоточился 
на методах бережливого производства, что, в свою 
очередь, снизило внимание исследователей к дру-
гим методам повышения производительности труда. 
По данным И. В. Казьминой, бережливое производ-
ство обладает рядом существенных недостатков 
и внедрено в меньшинстве отечественных предприя-
тий [15]. Увеличение производительности труда лишь 
за счет методов бережливого производства ограни-
чивает возможности предприятия в данном направле-
нии. В свою очередь, авторы предлагают использовать 
авторский метод оценки трудового потенциала для 
решения проблемы производительности. Учитывая 
вышесказанное, считаем тему изучения повышения 
производительности труда за счет оценки трудового 
потенциала актуальной.

Предложенный подход не исключает существу-
ющие на данный момент методы натуральных 
показателей, а также стоимостного и индексного 
подхода [16]. Подчеркнем, что термин потенциал про-
исходит от латинского potentia – сила, возможность,  

мощь, а не численность или стоимость [5]. На сегод-
няшний день существуют различные подходы к опре-
делению понятия трудовой потенциал, отчего раз-
личаются и методы его оценки. Как подчеркивают 
В. Ф. Потуданская и Л. В. Трункина, разработка еди-
ной и практически обоснованной методики оценки 
трудового потенциала является главной проб лемой 
для ученых, занимающихся вопросами эконо-
мики труда  [17]. М. И. Бухалков и Ю. Ю. Коробкова, 
И. М. Гурова и С. Ш. Евдокимова считают трудо-
вой потенциал составляющей производственного 
потенциала предприятия. В трудовом потенциале 
они выделяют состав и квалификацию кадров, моти-
вацию персонала [18; 19]. В данной статье мы будем 
придерживаться определения Н. И. Шаталовой, кото-
рая определяет трудовой потенциал как меру налич-
ных ресурсов и возможностей работника (компетен-
ций), реализуемых в трудовой деятельности [20].

Методы и материалы
Эмпирической базой исследования является про-
мышленное предприятие строительной индустрии. 
Исследование состоит из нескольких этапов. В дан-
ной статье изложены результаты первого этапа – 
разработки методики оценки трудового потенциала 
и проведения анкетного опроса для получения дан-
ной оценки, определения основных направлений 
повышения производительности труда.

При проведении анкетирования было поставлено 
несколько задач, одной из которых было получе-
ние оценки от сотрудников о трудовом потен циале 
посредством определения степени самоотдачи 
и загруженности. Важно было понять, насколько 
персонал видит в себе и организации потенциал для 
увеличения производительного труда. Исследуемый 
показатель формируется из совокупности свойств 
персонала и организационных отношений. Резуль-
тат взаимодействия этих составляющих и является 
тем самым возможным потенциалом трудовой дея-
тельности. При ответах на вопросы сотрудники дают 
оценку, анализируя организацию труда, взаимо-
отношения в коллективе, свои способности, свойства 
персонала, а также оценивая возможный прирост 
эффективности своего труда. Для обобщения полу-
ченных оценок были применены 7 индикаторов,  
отражающих прирост результатов труда за счет 
реализации личных способностей и качества соб-
ственного и межличностного отношения к труду 
на предприятии. Научная новизна данного подхода 
заключается в понимании трудового потенциала как 
способности трудовых ресурсов к увеличению про-
изводительности труда за счет внутренних и внеш-
них факторов.
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Первичная информация была собрана методом  
анкетирования на рабочем месте. В качестве гене-
ральной совокупности рассматривались все работ-
ники предприятия, устроенные по трудовому 
договору (743 человека). Исходя из параметров гене-
ральной совокупности, была сформирована случай-
ная выборка. В качестве единиц отбора исполь-
зовались структурное подразделение и категория 
работников. Сбор информации проводился в фев-
рале 2023 г. Выборка составила 290 человек. 

Оценка трудового потенциала предприятия про-
изводилась по результатам анкетирования с исполь-
зованием балльного метода, на основе которого 
можно определить сильные и слабые стороны трудо-
вых отношений, влияющие на производительность 
труда [21; 22], определить творческую и трудовую 
активность персонала, а также возможные меропри-
ятия по ее повышению. 

Результаты
Использованная в работе методика оценки трудо-
вого потенциала позволяет подготовить исходные 
данные для разных этапов управления трудовым 
потенциалом, включая планирование и контроль. 
Это позволит создать конкурентоспособную орга-
низацию, которая сможет постоянно развиваться, 
выпуская на рынок новые продукты на основе 
эффективного использования всех ресурсов [23].

Каждый работник наделен определенным набором  
навыков и способностей, однако на предприятии 
они часто ограничены трудовыми функциями. Раз-
витие своих компетенций на рабочем месте требует 
времени и усилий. При развитии своих навыков 
сотрудник претендует на бóльшую оплату своего 
труда, а предприятие получает от такого сотрудника 
больше готового продукта труда, таким образом, 
работники и предприятие обоюдно заинтересованы 
в данном процессе. Д. Ф. Ишмуратова рассматривает 
реализацию потенциала человека как удовлетворен-
ность трудом, которая, в свою очередь, выступает 
комплексным феноменом, отражающим субъектив-
ное восприятие многообразия условий, в которых 
происходит реализация накопленного индивидом 
человеческого капитала [24].

При анкетировании было важно понять, насколько 
сотрудник оценивает полноту реализации его спо-
собностей при работе на предприятии (рис. 2).  
27 %  ответили, что они в полной мере реализуют 
свои способности. Такая оценка может указывать 
на то, что работники не видят в себе перспектив 
саморазвития. Это может приводить к тому, что 
работники будут избегать перемен, например, в обу-
чении или смене трудовой деятельности. Однако 

также это может говорить и о том, что они не видят 
новых возможностей в компании, поэтому важно 
показать данным сотрудникам, что перспективы 
в развитии компании связаны и с их развитием. 
Даже если сейчас сотрудникам кажется, что они 
полностью реализуют свои способности, это мне-
ние может поменяться. Они могут найти на рынке 
труда предложение, которое позволит им понять, 
что можно развиваться и дальше, что, в свою оче-
редь, может привести к тому, что сотрудник уво-
лится. Его потеря будет ощутима, т. к. он оценивает 
себя как компетентного специалиста, вероятно, 
не безосновательно.

Приведенный выше пример является предполо-
жением авторов и требует более глубоко изучения. 
В то же время показатель может отражать и то, что 
на предприятии для данных работников созданы 
условия для полного профессионального развития, 
предлагаемая им работа позволяет реализовать 
имеющиеся способности благодаря трудовой среде. 
Предположим, что респонденты отвечали на дан-
ный вопрос с точки зрения положительной оценки 
реализации своих способностей и примем ответ 
за позитивный показатель.

Наибольшее количество респондентов, 48 %, 
ответили, что их способности скорее реализуются 
на предприятии. Можно сделать вывод, что либо 
часть их способностей не применима на конкрет-
ном месте, либо они не видят перспективу развития 
своих способностей на данном производстве. Для 
увеличения эффективности работы данных сотруд-
ников необходимо способствовать развитию у них 
новых навыков. О данной группе можно сказать, 

Рис. 2. Ответы на вопрос «Достаточно ли полно реализуются 
Ваши способности и возможности трудовой деятельности?», 
% от числа ответивших
Fig. 2. Responses to "Are your abilities and opportunities for work 
fully realized?", %
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что она обладает наибольшим потенциалом, т. к. они 
осознают проблему и имеют возможность развития 
своих способностей. 25 % считают, что их способ-
ности скорее не реализуются при выполнении тру-
довых обязанностей, что может говорить о том, что 
рабочее место для данных сотрудников не имеет 
большой ценности.

Анализируя полученные результаты более глубоко, 
можно предположить, что на предприятии недоста-
точно внимания уделяется адаптации сотрудников 
на рабочем месте, информация о целях компании 
не доносится до сотрудников в должной мере. Сотруд-
ники либо не получают информацию о перспективах, 
либо с недоверием относятся к этой информации, 
что приводит к низкой мотивации и вовлеченно-
сти персонала. Так, по мнению Т. В. Гапоненко и др., 
наибольшей эффективности в использовании чело-
веческого капитала добиваются компании, в которых 
ценности компании и сотрудников совпадают  [25]. 
Отделу по работе с персоналом следует уделить  
данной проб леме внимание. Основными способами 
решения этой проб лемы, по мнению Е. И. Лазаревой  
и Ю. В. Гавриловой, могут служить системная работа 
над брендом компании и планирование персональ-
ного карьерного пути [26].

На рисунке 3 представлено распределение ответов 
на вопрос: «Как Вы считаете, можете ли Вы работать 
с большей отдачей?». 30 % однозначно ответили, что 
могли бы работать более результативно. Показатель 
свидетельствует о том, что сотрудники видят резервы 
в своей трудовой деятельности, но что-то ограни-
чивает их в более продуктивной работе. Эта группа 
может стать источником информации при анализе 
текущей производственной ситуации, способна 
помогать руководству в выявлении проблем. Оче-
видно, что руководству необходимо развивать меха-
низм получения обратной связи и включать в него 
сотрудников. 40 % оветили, что, скорее всего, они 
могли бы работать с большей отдачей. Этот показа-
тель может говорить о временных потерях в трудо-
вой деятельности. Скорее всего, респонденты данной 
группы также требуют более полного раскрытия сво-
его потенциала, и для предприятия такие люди явля-
ются резервом роста производительности.

Учитывая, что большинство сотрудников отве-
тили, что готовы работать с большей результатив-
ностью, попытаемся проанализировать, насколько 
простои и выполнение ненужной работы могут сдер-
живать раскрытие трудового потенциала. Данная 
группа вопросов анкеты связана с выявлением проб-
лемных зон на предприятии. Так, ответы на вопрос 
«Какую часть Вашего рабочего времени занимают 
простои?» показали, что 71 % респондентов считает, 

что простои в работе составляют до 10 % рабочего 
времени; 23 % – от 10 до 30 %; 6 % – более 30 % рабо-
чего времени. Это говорит о том, что простои явля-
ются одной из причин неполной трудовой результа-
тивности персонала.

Отвечая на вопрос «какую долю рабочего времени 
Вы тратите на ненужную, лишнюю работу?», 49 % 
респондентов отметили, что на ненужную работу 
у них уходит до 10 % времени; у 37 % – 10–30 %; 
у 14 % – более 30 %. Это показатель говорит о явных 
проблемах в организации труда. Возможно, рабочие 
тратят много времени на перемещение заготовок, 
выполняют несвойственные им трудовые функции 
либо совмещают несколько операций.

Как было сказано выше, 71 % респондентов уве-
рены, что они могли бы работать с большей резуль-
тативностью. Можно предположить, что, по оценке 
сотрудников, потенциал увеличения производитель-
ности труда без капитальных вложений, т. е. только 
за счет использования организационных факторов, 
может составлять не менее 20 %. Данный показатель 
используется для анализа причин реализации тру-
дового потенциала, но не для его оценки.

Далее проведен анализ мнений сотрудников 
об интенсивности их труда. 94 % опрошенных счи-
тают, что они работают достаточно интенсивно 
и напряженно, при этом 54 % респондентов это 
нравится, в то время как 40 % недовольны интен-
сивностью своего труда. 6 % считают, что работают 
недостаточно интенсивно, при этом из них 4 % это 
нравится, 2 % – нет. Исходя из мнения работников, 
можно сделать вывод, что они в большей части рабо-
тают с полной отдачей, и предпосылок в увеличении 
производительности труда за счет увеличения его 

Рис. 3. Ответы на вопрос «Как Вы считаете, можете 
ли Вы работать с большей отдачей, результативностью?»,  
% от числа ответивших
Fig. 3. Responses to "Do you think you can work with greater 
efficiency and effectiveness?", %
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интенсивности нет. Следовательно, подтвержда-
ется вышесказанное мнение о том, что повышение 
производительности труда возможно за счет усо-
вершенствования технического, организационного 
и технологического уровня предприятия.

Степень ответственности сотрудников также 
является важным фактом, влияющим на трудовой 
процесс. Респондентам предложили оценить их соб-
ственную ответственность и отношение к делу их кол-
лег. Абсолютное большинство сотрудников, 88 %,  
считают, что они относятся к работе ответственно 
и серьезно (рис. 4). Распределение ответов может 
свидетельствовать как о действительно высоком 
уровне трудовой дисциплины, так и о невозможно-
сти взглянуть на себя со стороны критически.

Однако сотрудники считают, что лишь 48 % 
их коллег относятся к своей работе с максимальной 
ответственностью (рис. 5). Учитывая полученные 
оценки, можно сделать вывод, что у сотрудников 
имеются претензии к своим коллегам в части добро-
совестного выполнения трудовых обязанностей, 
что может провоцировать конфликтные ситуации 
в коллективе. В такой ситуации формирование объ-
ективных факторов добросовестного труда является 
необходимостью. Справедливая оценка и оплата 
труда должна формироваться из результатов работы 

каждого сотрудника, поскольку, если работники чув-
ствуют, что их труд оценивается несправедливо, они 
не видят смысла в самоотдаче.

Одним из показателей, влияющих на производи-
тельность труда, традиционно считается удовлет-
воренность всеми сторонами трудового процесса, 
в т. ч. отношениями между руководством органи-
зации и его работниками. Они напрямую влияют 
на взаимодействие между руководством и сотрудни-
ками, исполнительскую дисциплину и мотивацию. 
Результаты опроса показали, что 26 % респондентов 
оценивают их как эксплуататорские, направлен-
ные на производство больших объемов без учета 
мнения сотрудников (рис. 6). Этот показатель лишь 
подтверждает наличие потенциально конфликтных 
ситуаций в коллективе, которые, в свою очередь, 
не могут не препятствовать раскрытию трудового 
потенциала. Следует обратить внимание на данный 
показатель для исключения конфликтов, пересмо-
трев стиль руководства в подразделениях.

Другим показателем удовлетворенности трудом 
является оценка взаимоотношений между под-
разделениями (рис. 7). Эффективное взаимодей-
ствие подразделений необходимо для непрерыв-
ной и ритмичной организации трудового процесса, 
сокращения простоев и издержек производства.  

Рис. 4. Ответы на вопрос «Как 
Вы оцениваете собственное отно-
шение к делу, к работе?», % от числа 
ответивших
Fig. 4. Responses to "How do you 
assess your own attitude to work?", %
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Рис. 5. Ответы на вопрос «Каково 
отношение к делу у большинства 
членов Вашего коллектива?», % 
от числа ответивших
Fig. 5. Responses to "What 
is the attitude to work of most 
members of your team?", %
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Опрос показал, что лишь 38 % оценивают взаимо-
отношения между подразделениями как партнер-
ские. Большое количество сотрудников, затрудняю-
щихся ответить на вопрос, может свидетельствовать  
о низкой информированности о характере связи 
между подразделениями и плохом межличностном 
взаимодействии представителей различных участ-
ков. Можно сделать вывод, что в коллективе могут 
назревать конфликты сотрудник – сотрудник, сотруд-
ник – руководитель; подразделение – подразделение.

Для улучшения взаимодействий необходимо 
обозначать общепроизводственные цели участков, 
выстраивать эффективное взаимодействие сотрудни-
ков, сокращать зависимость организации процессов  
от взаимоотношений сотрудников. 

Учитывая ответы сотрудников на вопросы о потен-
циале их трудовой деятельности, полученные резуль-
таты обобщены в показатели, с помощью кото-
рых можно оценить возможности по улучшению  
эффективности труда. Для анализа использованы 
результаты ответов на 7 вопросов, за показа тели 
принят процент позитивных ответов о трудовой дея-
тельности по 100-балльной шкале. Показатели свыше 
75 % отнесены к высоким; показатели, составляющие 
50–75 % – к средним; показатели ниже 50 % отнесены 
к низким (табл.).

К высоким показателям относится реализация 
способностей в трудовой деятельности и собствен-
ное отношение к делу. Можно предположить, что 
на исследуемом предприятии сотрудники работают 
с высокой степенью самоотдачи и считают себя ответ-
ственными, профессионально развитыми специали-
стами. Они понимают свои способности и прикла-
дывают усилия с должной мерой ответственности. 
Работа с факторами, влияющими на средние и низ-
кие показатели, вероятно, будет способствовать уве-
личению числа таких рабочих.

К средним показателям отнесена оценка интен-
сивности собственного труда. Практически половину 
рабочих не устраивает интенсивность их труда. Это 
означает, что следует обратить внимание на организа-
цию отдыха персонала, облегчение усилий при выпол-
нении трудовых функций; организовать мероприя-
тия, направленные на улучшение эргономики труда. 
Также к среднему показателю отнесена оценка взаи-
моотношений руководства и рабочих. Параметр сви-
детельствует о барьерах во взаимоотношениях, воз-
можно, угнетается инициатива работников. В целом 
взаимо отношения можно охарактеризовать как 
деловые. Показатель взаимоотношений между под-
разделениями также отнесен к средним. Существует 
конкуренция, вероятно, практикуется переложение  

Рис. 6. Ответы на вопрос «Как 
бы вы охарактеризовали в целом 
сложившиеся отношения между 
руководством организации 
и его работниками?», % от числа 
ответивших
Fig. 6. Responses 
to "How would you characterize 
the established relationship between 
the organization’s management and 
its employees?", %
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Рис. 7. Ответы на вопрос «Как бы вы  
в целом охарактеризовали отно-
шения различных подразделений 
предприятия между собой?», 
% от числа ответивших
Fig. 7. Responses to "How would 
you describe the relations 
of the enterprise’s departments with 
each other?", %
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части ответственности на другие подразделения, 
могут возникать конфликты. Следует развивать 
взаимо действие в коллективе, прежде всего, за счет 
формирования общей цели, в выполнении которой 
каждое подразделение или сотрудник будет пони-
мать свою задачу и вносить вклад в общее дело.

Отношение к делу коллег показывает низкое зна-
чение, практически вдвое ниже оценки собственного 
труда. Это субъективный показатель, однако можно 
однозначно сказать, что сотрудники не чувствуют себя 
частью большого слаженного коллектива. Явно нали-
чие конфликтов, которые могут отражаться не только 
на личных взаимоотношениях, но и результате труда. 
Прежде всего следует обратить внимание на создание 
прозрачных и максимально объективных показателей 
труда, уволить персонал, игнорирующий общие пра-
вила распорядка на предприятии, а также обратить 
внимание на лидеров коллектива, которые должны 
являться примером, а не распространять негативный 
посыл среди своих коллег.

Заключение
Решение проблем предприятия должно быть перво-
степенной задачей для использования и раскрытия 
трудового потенциала персонала, при этом следует 
сосредоточиться на цели компании и последующем 
построении управленческой модели предприятия. 
Если существующие проб лемы не будут решены, 
то мероприятия, направленные на увеличение про-
изводительности труда, в т. ч. с помощью необосно-
ванного стимулирования, не будут иметь успеха; 
усилия и ресурсы, направленные на раскрытие тру-
дового потенциала, будут использованы наименее 
эффективно.

Изучение мнений работников показало, что пред-
приятие имеет возможность для увеличения трудо-
вого потенциала. Сотрудники компании обладают 
резервом для повышения своей производительно-
сти, выражают заинтересованность в эффективной 
трудовой деятельности и понимают необходимость 
изменений.

Табл. Расчет показателей оценки трудового потенциала 
Tab. Labor potential assessment indicators

Вопрос анкеты Показатель Ответы Итог, %

Достаточно ли полно реализу-
ются Ваши способности и возмож-
ности трудовой деятельности?

Реализация способностей в трудо-
вой деятельности

• Да, полностью реализуются
• Скорее да 75

Как Вы считаете, можете ли 
Вы работать с большей отдачей, 
результативностью?

Возможность работать с большей 
результативностью

• Да, я точно могу работать более 
результативно

• Скорее да
71

Какое из высказываний об интен-
сивности работы больше соответ-
ствует Вашему мнению?

Оценка интенсивности собствен-
ного труда

• Я работаю достаточно интен-
сивно, напряженно, и мне это 
нравится

54

Как Вы оцениваете собственное 
отношение к делу, к работе?

Собственное отношение к делу • Очень серьезное 
и ответственное

88

Каково отношение к делу 
у большинства членов Вашего 
коллектива?

Отношение к делу коллег • Очень серьезное 
и ответственное 48

Как бы вы охарактеризовали 
в целом сложившиеся отношения 
между руководством организации 
и его работниками?

Оценка отношений руководства 
к рабочим

• Партнерские, в интересах 
развития организации, всего 
коллектива 

• Деловые, когда в стремлении 
к выгоде организации руковод-
ство готово учитывать интересы 
работников

62

Как бы вы в целом охарактеризо-
вали отношения различных под-
разделений предприятия между 
собой?

Оценка отношений между 
подразделениями

• Как партнерские, направленные 
на решение общих задач 

• Как состязательные, 
но конструктивные

• Как конкурентные, 
но не конфликтные

53
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Исследование позволяет выяснить, на какие 
аспекты трудовой деятельности необходимо обра-
тить внимание и какие аспекты являются сильными 
сторонами. Результаты оценки могут стать базой 
для реализации системы стимулирования и прове-
дения мероприятий, направленных на повышение 
производительности труда. Разработку мероприя-
тий необходимо осуществлять поэтапно в сочетании 
с оценкой изменений показателей. Метод позволит 
постепенно повышать и разви вать трудовой потен-
циал организации, сохранять коллектив и повышать 
привлекательность для новых сотрудников.
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