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в способностях 
познается человек

критерии и показатели оценки 
 предпринимательского потенциала 

персонала организации (предприятия)

Н
а протяжении долгого времени спо-
собность человека к труду рассмат-
ривалась в качестве «дарового богатс-

тва», освоение которого не требует денежных 
средств и организационных усилий со сторо-
ны предприятий, что в конечном итоге приве-
ло к проблеме нехватки квалифицированных 
кадров по сравнению с непрерывно изменяю-
щимися потребностями производства. В ответ 
на произошедший парадигмальный кризис в 
70-80-е годы XX века в научных работах был 
разработан концептуальный подход – «тру-
довой потенциал», означающий признание 
целесообразности капиталовложений, связан-
ных с привлечением на производство лучших 
по качеству работников, их обучением, подде-
ржанием в трудоспособном состоянии, созда-
нием условий для их дальнейшего совершен-
ствования.
Ныне наиболее адекватной реалиям экономи-
ки знаний является категория «предпринима-

Все более ускоряющиеся темпы изменений 
факторов внешней среды ставят перед 

российскими предприятиями новые серьезные 
проблемы выживания. Для достижения 

рыночного успеха и конкурентоспособности 
они должны обладать свойствами гибкости, 

адаптивности, чувствительности, 
обеспечить которые можно лишь в том 
случае, когда в центре организационной 

политики находится человек.
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тельский потенциал», представляющая собой 
часть производственного потенциала органи-
зации. 
Это интегральная характеристика уровня раз-
вития единства актуализированных и резер-
вных качеств и способностей работников 
(физиологических, психологических, интел-
лектуальных, адаптивных, коммуникативных, 
социальных, креативных). 
Она формируется в условиях экономической 
свободы и высокого уровня риска и самоорга-
низации труда через механизмы воспитания, 
обучения, социализации, адаптации, мотива-
ции, обобщения жизненного опыта и прояв-
ляется в способности персонала эффектив-
но использовать информацию, генерировать 
идеи и вырабатывать новые знания в рамках 
поставленных стратегических задач деятель-
ности организации.
Выяснить механизм влияния квалификации 
персонала на предпринимательский потен-
циал организации проще всего в тот момент, 
когда неизменны все прочие условия произ-
водства. Практически всегда на любом пред-
приятии имеются работники одной специ-
альности, которые, используя одинаковую 
технику и технологию, создают одни и те же 
потребительские стоимости, находятся в рав-
ных организационных и социально-экономи-
ческих условиях. Однако производительность 
труда оказывается, как правило, выше у ква-
лифицированных работников. По-видимому, 
«секрет» высокой производительности скрыт 
в самом работнике, в тех изменениях, которые 
происходят с человеческим потенциалом при 
его увеличении.
Исследователи единодушно утверждают, что 
по мере роста образования, квалификации и 
стажа содержание трудового процесса замет-
но улучшается за счет исключения лишних 
и оптимизации необходимых для обработки 
предмета труда движений. При современном 
состоянии подготовки и обучения персонала 
большинство рабочих в основном самостоя-
тельно и эмпирически вырабатывают и усваи-
вают трудовые движения. 

наиболее 
адекватной 

реалиям экономики 
знаний является 

категория 
«предприни-
мательский 
потенциал»
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В процессе обучения и труда возникает органи-
ческий сплав общенаучных и специальных зна-
ний с трудовыми навыками, в результате чего 
работники оказываются способными к тому 
или иному виду профессиональной деятель-
ности.. Причем предпринимательский потен-
циал изменяется не экстенсивным, а интенсив-
ным путем с приобретением нового качества, 
расширяющего и углубляющего созидательные 
возможности человека, но они могут и сни-
жаться, если, в частности, ухудшается состоя-
ние здоровья работника, ужесточается режим 
труда и т.п.
Воспроизводство и рост предпринимательско-
го потенциала так же, как и степень соответс-
твующей ему эффективности труда, зависит 
не столько от какого-либо одного элемента, 
сколько от их интеграции, а также их сбалан-
сированности и для отдельного человека, и для 
групп работников. В связи с этим предприни-
мательский потенциал работников схематич-
но можно представить в виде «пирамиды» его 
составляющих (рис. 1).
Основание пирамиды составляют техноло-
гическая и психофизиологическая составля-
ющие объема предпринимательского потен-

Рис. 1. Пирамида предпринимательского потенциала персонала
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циала персонала. Среда, в которой работник 
осуществляет реализацию своего предпри-
нимательского потенциала, представляет 
такую совокупность природных и искусствен-
но созданных человеком факторов, которые 
влияют на состояние его здоровья и эффек-
тивность трудовой деятельности – условия 
труда. Экономическая сущность создания нор-
мальных условий труда состоит в том, чтобы 
сохранить предпринимательский потенциал 
работников, обеспечить максимальную эффек-
тивность и длительность его использования. 
Дисциплину труда образуют технологическая 
дисциплина и трудовая дисциплина работни-
ков. Технологическая дисциплина характери-
зует степень соблюдения работниками техно-
логических требований. Соблюдение рабочим 
временного режима относится к трудовой дис-
циплине, а несоблюдение – к ее нарушениям. 
Наиболее эффективной мерой по укреплению 
трудовой дисциплины является экономичес-
кая заинтересованность исполнителей в качес-
твенном и своевременном выполнении произ-
водственных заданий, поскольку нарушения 
трудовой дисциплины влекут за собой умень-
шение объема выпускаемой продукции.
Большую часть объема предпринимательско-
го потенциала персонала составляет профес-
сионально-квалификационная составляющая, 
при этом необходимо учесть, что в любой 
организации существует несколько катего-
рий работников. Это значит, что и их квали-
фикационный уровень будет отличаться. При 
оценке объема предпринимательского потен-
циала необходимо учитывать не только квали-
фикацию персонала, но и прогрессивность ее 
содержания. Поэтому система воспроизводс-
тва персонала организации (предприятия) 
должна не только готовить замену высвобож-
дающимся из производства работникам, но и 
поддерживать высокий уровень его наиболее 
стабильно функционирующей кадровой части 
за счет постоянного и непрерывного обучения 
и развития.
Автором выделены следующие факторы про-
фессионально-квалификационной составляю-

при оценке объема 
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потенциала 
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щей предпринимательского потенциала пер-
сонала:
  количество работников, имеющих высшие 
тарифные разряды;
 количество руководителей и специалистов, 
имеющих специальное профильное образова-
ние;
 количество работников, прошедших в иссле-
дуемом периоде обучение в различных фор-
мах.
Первые два фактора рассматриваются, пос-
кольку они постоянно отражаются в отчетнос-
ти организации по кадрам и удельный вес этих 
групп персонала наиболее стабилен. Третий 
фактор ведет к изменению объема предприни-
мательского потенциала и позволяет персона-
лу приспособиться к новым технико-техноло-
гическим и экономическим условиям.
Вершину пирамиды образует креативная 
составляющая, которая, по мнению авто-
ра, определяется творческой активностью. 
Творческая активность влияет на рост произво-
дительности труда количеством изобретений и 
рацпредложений за исследуемый период.
Дифференциация составляющих предприни-
мательского потенциала персонала (на техно-
логическую, психофизиологическую, профес-
сионально-квалификационную и креативную), 
определяемая действием отмеченных групп 
факторов, требует выявления количественных 
различий в нем. Здесь следует обратить вни-
мания на то, что достигнутая степень разра-
ботанности этой проблемы еще не позволяет 
с достаточной точностью и обоснованностью 
выразить объем предпринимательского потен-
циала посредством количественной харак-
теристики его параметров, поэтому автором 
статьи сделана только попытка представить 
соответствующую систему показателей оценки 
(таблица 1).
Подводя итоги, отметим, что аналогично тому, 
как свойства рабочей силы не могут считаться 
постоянными, а должны все время улучшать-
ся, так и предпринимательский потенциал 
работников, а также значения отдельных его 
показателей подвержены изменениям. Он 

Ключевые слова:
предприни-
мательский 
потенциал, 
квалификация 
персонала, 
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персонала, 
производство
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непременно совершенствуется по мере эво-
люции человечества от низших ступеней жиз-
недеятельности к высшим и зависит, в первую 
очередь, от уровня развития производитель-
ных сил на каждый данный момент времени, а 
следовательно, и от присущего обществу тех-
нологического способа производства. Причем 
в отличие от средств труда «моральный износ» 
рабочей силы не является объективной необ-
ходимостью: она способна совершенство-
ваться за счет накопления производственного 
опыта, знаний и умений, передавать накоплен-
ные знания предыдущих накоплений путем 
своевременной подготовки и переподготовки 
в соответствии с изменением техники и техно-
логии производства.
Предложенная система оценки, по мнению 
автора, поможет сформулировать стройную 
персонифицированную кадровую полити-
ку, позволяющую создать резерв для делового 
роста, оптимизировать оплату и стимулирова-
ние труда, привлечь сотрудников к развитию 
организации (предприятия) и предполагает 
возможность научно обоснованного поиска 
путей и форм управления процессом воспро-
изводства предпринимательского потенциала 
персонала.
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