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Как отечественные, так и зарубежные уче-
ные рассматривают трудовой потенциал с 
двух точек зрения – с точки зрения его форми-
рования и его использования [2].

На практике процессы формирования и ис-
пользования трудового потенциала тесно вза-
имосвязаны между собой [4]. Формирование 
трудового потенциала общества в целом озна-
чает подготовку незанятого населения к трудо-
вой деятельности, вовлечение в материальное 
и духовное производство всего трудоспо-
собного населения страны. Иными словами, 
формирование представляет собой создание 
реального потенциала живого труда, знаний и 
навыков, охватывающего все общество и каж-
дого индивида. Мерой качества сформирован-
ного трудового потенциала выступает степень 
сбалансированности профессионально-ква-
лифицированных характеристик работника 
с требованиями динамично развивающего-
ся общественного хозяйства. Использование 
трудового потенциала представляет собой 
реализацию трудовых и квалифицированных 
способностей и навыков работника, трудового 
коллектива и общества в целом [6].

В условиях рыночных отношений сущ-
ность рационального использования кадров 
организации заключается в более полном вы-
явлении и реализации способностей каждого 

работника предприятия, усилении творческо-
го и содержательного характера труда, под-
нятии профессионально-квалифицированного 
уровня работников с учетом его всесторонне-
го стимулирования и соответствующей оцен-
ки вкладов каждого работника в конечные 
результаты деятельности предприятия. Даже 
если предприятие имеет совершенную мате-
риально-техническую базу производства, рас-
полагает новейшей техникой и технологией, 
производственный процесс не может осущест-
вляться нормально в случае нерационального 
использования квалификационных и других 
способностей работников [1].

Как было отмечено выше, использование 
трудового потенциала рассматривается как в 
количественном отношении, так и в качествен-
ном. С количественной точки зрения наличие 
персонала по каждому структурному подраз-
делению и предприятию в целом определя-
ются исходя из объемов производственных 
зданий и потенциальных возможностей, кото-
рыми располагает персонал, а с качественной 
– степенью соответствия профессионально-
квалификационного уровня работников слож-
ности выполняемых ими работ. 

В условиях острой конкуренции предпри-
ятий-производителей на рынке товаров и ус-
луг последствиями несоответствия в первом и 
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во втором случаях являются следующие неже-
лательные давления: брак по вине работника, 
невыполнение договорных обязательств, неу-
довлетворительное обслуживание оборудова-
ния и неполная занятость имеющегося парка 
оборудования, высокая текучесть кадров и др. 

Для предотвращения таких негативных яв-
лений необходимо проводить на предприятии 
регулярный анализ сравнения разряда работ 
и уровня квалификации работников. Это по-
зволяет оценить использование работников 
с учетом их потенциальных возможностей и 
обеспечить рациональную расстановку ра-
ботников по конкретным рабочим местам и 
структурным подразделениям, по периодам 
занятости в течение смены или года [5].

В целях эффективного использования тру-
дового потенциала предприятие должно: уста-
навливать научно обоснованные нормы труда 
по мере улучшения организационно-техниче-
ских условий производства пересматривать 
их; проводить аттестацию и рационализацию 
рабочих мест, определять их необходимое ко-
личество и упразднять лишние рабочие места; 
устанавливать формулы организации труда 
работников и разделов работ, присваивать 
разряды рабочим, организовывать внедрение 
передовых приемов и методов труда; устанав-
ливать режимы работы предприятия, вводить 
гибкие графики, разрешать работу с непол-
ным рабочим днем, организовывать надомный 
труд и тому подобное. Анализ формирования 
и использования трудового потенциала пока-
зывает, что на его развитие оказывает влия-
ние множество факторов, которые, по нашему 
мнению, можно объединить в следующие ос-
новные блоки: демографические, социально-
экономические, организационные, политиче-
ские и правовые (рис. 1).

Социально-экономические процессы, про-
исходящие в регионе, требуют научных под-
ходов в оценке формирования и использова-
ния трудового потенциала. Сущность оценки 
мы рассматриваем с позиций главной цели 
– эффективного ведения производства пред-
приятий и отраслей, обеспечивающего рас-
ширенное воспроизводство. Показатели эф-
фективности формирования и использования 
трудового потенциала могут быть объединены 

в четыре группы: наличие и потребность в 
трудовом потенциале; его качественный со-
став; занятость и движение кадров; эффектив-
ность использования трудового потенциала. 

На формирование и использование тру-
дового потенциала оказывает влияние целая 
система внешних и внутренних (по отноше-
нию к самому предприятию) факторов. Фак-
торы формирования и использования трудо-
вого потенциала предприятия – это внешние 
и внутренние условия среды, в которых осу-
ществляются процессы формирования и ис-
пользования трудового потенциала. Под 
внешними факторами понимаются условия, 
которые предприятие не может изменить, но 
должно учитывать при формировании и ис-
пользовании персонала. Внутренние же фак-
торы представляют условия, которые в значи-
тельной степени поддаются управляющему 
воздействию со стороны предприятия.

Трудовой потенциал работника не является 
величиной постоянной, он может изменяться 
как в сторону увеличения, так и уменьшения. 
Накапливаемые в процессе трудовой деятель-
ности способности работника повышаются по 
мере усвоения новых знаний и навыков, укре-
пления здоровья, улучшения условий труда. 
Но они могут снижаться при ужесточении ре-
жима работы, ухудшения здоровья и т. п. [3].

Одним из ключевых факторов повышения 
эффективности деятельности предприятия яв-
ляется отношение к кадрам предприятия. Что-
бы иметь квалифицированных специалистов, 
составляющих ядро предприятия, руководите-
ли используют систему формирования трудо-
вого потенциала. Первоначально требующи-
еся инвестиции в трудовой потенциал в виде 
затрат на образование, переподготовку и по-
вышение квалификации работников по мере 
дальнейшего функционирования проявляются 
в виде приобретенных знаний, умений, нако-
пленного профессионального опыта. С учетом 
этих форм использования функционирующего 
трудового потенциала формируется система 
целей его использования (рис. 2).

Рассмотренная система целей составляет 
основу формирования политики управления 
трудовым потенциалом. Политика управле-
ния трудовым потенциалом, на наш взгляд, 
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 Классификация факторов 

Демографические факторы 

− рождаемость; 
− смертность; 
− миграция и эмиграция; 
− национальные особенности; 
− природные условия 

− экономические отношения; 
− материальное стимулирование труда; 
− уровень развития экономики; 
− занятость; 
− социальная инфраструктура; 
− подготовка кадров; 
− уровень медицинского и культурного обслуживания 

− организационные структуры и функции управления 
федеральных и региональных институтов; 

− организационно-производственная структура и функции 
предприятий; 

− профсоюзы и другие общественные организации; 
− биржа труда; 
− управление и организация труда; 
− маркетинг и логистика 

Политические и правовые факторы 

− социально-экономическая политика; 
− федеральные нормативно-законодательные акты; 
− нормативные акты местных органов власти; 
− нормативные документы объединений; 
− нормативные документы организаций 

Социально-экономические факторы 

Организационные факторы 

Рис. 1. Классификация факторов, влияющих на  
формирование и использование трудового потенциала

представляет собой часть общей политики 
управления организацией, заключающаяся в 
обеспечении высокой производственной от-
дачи сформированного трудового потенциала 
и своевременного его обновления. Таким об-
разом, мы полагаем, что управление трудовым 
потенциалом это комплекс целенаправленных 
управленческих воздействий субъектов на 
специфические объекты управ-ления, оказы-
вающие влияние на структуру и размер трудо-
вого потенциала. Такое толкование позволит 
рассматривать управление не только трудо-

вым потенциалом как таковым, но и теми фак-
торами, которые оказывают непосредствен-
ное влияние на его формирование. К таковым 
факторам управления в данном случае следу-
ет отнести кадровую политику организации, 
инвестиционную политику, методы оценки 
трудового потенциала, оценку состояния тру-
дового потенциала, анализ эффективности его 
использования и т. д.

Трудовой потенциал представляет собой 
умения и навыки работников, которые могут 
быть использованы для повышения его эффек-



© Науковий вісник Полтавського університету економіки і торгівлі. – № 3 (59). – 2013.

96 Е. В. Токарь, Т. Н. Иголкина

 Трудовой потенциал, используемый  
в экономической деятельности организации 

Обеспечение отдачи трудового 
потенциала 

Обеспечение своевременного и 
эффективного обновления 

качественного состава работников 

Затраты на образование, переподготовку и 
повышение квалификации 

Затраты на здравоохранение  
работников организации 

Затраты на мотивацию работников организации 

Затраты на мобильность  

Основные цели  
использования 

Основные затраты, на формирование трудового 
потенциала организации 

Рис. 2. Система целей организации в области использования трудового потенциала

тивности в различных сферах производства, в 
целях получения дохода или достижения со-
циального эффекта.

Основные положения программы форми-
рования трудового потенциала сводятся к 
следующему. Постановка целей и задач фор-
мирования трудового потенциала. Основная 
цель состоит в обеспечении успешной работы 
предприятия в условиях рыночной экономики. 
В качестве задач, влияющих на масштабы тру-
дового потенциала, его эффективное исполь-
зование, выделяют следующие:

• квалифицированное развитие персо-
нала;

• привлечение квалифицированных спе-
циалистов;

• создание оптимальных условий для эф-
фективной работы кадров.

То есть, необходимо периодически пере-
сматривать должностные инструкции в целях 
развития персонала, предоставлять сотрудни-
кам возможность саморазвития, разрабаты-
вать и применять эффективные методы под-
бора, создавать бытовые и психологические 
условия для эффективной работы персонала.

Необходимым условием процесса форми-
рования трудового потенциала является на-
личие высококвалифицированного персона-
ла, готового к овладению новыми знаниями. 
В связи с этим формирование трудового по-
тенциала заключается в определении потреб-
ности в персонале, привлечение персонала и 
его отбор, расстановке персонала, подготовке 

и переподготовке, повышении квалификации, 
развитии мотивации персонала, в оценке эф-
фективности управления.

При разработке систем мотивации необ-
ходимо учитывать социальный, психологи-
ческий и активный личностный потенциал, 
врожденные и приобретенные способности 
для занятия той или иной деятельностью, со-
циальную компетентность, экономическую 
ориентацию, новаторский потенциал. Субъ-
ектами процесса формирования трудового 
потенциала являются руководитель предпри-
ятия, руководители структурных подразделе-
ний, служба персонала, юридическая служба, 
отдел подготовки персонала. 

Такое построение системы формирования 
трудового потенциала требует реализации 
каждым из участников процесса формиро-
вания своих специфических функций. Так, 
руководитель предприятия и линейные руко-
водители участвуют в планировании профес-
сиональной карьеры работников, создают для 
них мотивирующие условия, финансовый от-
дел определяет нормативы труда, формирует 
политику в области оплаты труда и предостав-
лении социальных льгот.

Отдел подготовки персонала организует об-
учение, повышение квалификации и перепод-
готовку персонала по актуальным направле-
ниям деятельности предприятия. Соблюдение 
и применение системы формирования трудо-
вого потенциала на предприятии позволяет 
создать высокопрофессиональный трудовой 
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потенциал, что в целом повышает эффектив-
ность деятельности предприятия.

Таким образом, для повышения эффектив-
ности процесса формирования трудового по-
тенциала необходимо постоянное участие в 
формировании не только кадровой службы, но 
и руководителей структурных подразделений. 
Следует также производить четкое распре-
деление функций между всеми участниками 
процесса формирования трудового потенциа-
ла и координировать их действия. Эффектив-
но сказывается при формировании трудового 
потенциала определение приоритетов в рабо-
те с трудовым потенциалом.
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