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ИССЛЕДОВАНИЕ ТРУДОВОГО ПОТЕНЦИАЛА  
КАК КОМПОНЕНТА СОЦИОТЕХНИЧЕСКОЙ СИСТЕМЫ ПРЕДПРИЯТИЯ

THE STUDY OF LABOR POTENTIAL  
AS A COMPONENT OF THE COMPANY’S SOCIO-TECHNICAL SYSTEM

В статье рассмотрена структура социотехнической си-
стемы предприятия, показана взаимосвязь технической и со-
циальной подсистем. Применительно к социальной подсисте-
ме были конкретизированы такие категории, как трудовой 
потенциал, человеческий потенциал, человеческий капитал, 
рабочая сила, человеческий фактор. Выделена трехуровневая 
структура трудового потенциала, включающая трудовой 
потенциал работника, группы и предприятия в целом. Для 
разработки системы оценки трудового потенциала предло-
жена двухкомпонентная структура, показаны преимущества 
такого подхода. При разработке систем оценки трудового 
потенциала рекомендовано использовать аппарат теории ис-
кусственных нейронных сетей.

The paper examines the structure of the company’s socio-
technical system, and relations between technical and social 

subsystems. Such categories as employment potential, human 
potential, human capital, labor force, and human factor are 
specified with regard to the social subsystem. Three-tier structure 
of the labor potential is highlighted, including the labor potential 
of an employee, group and entire company. The two-component 
structure was proposed for development of the labor potential 
assessment system; advantages of such approach were presented. 
While developing the labor potential assessment systems, it is 
recommended to use the tools of the artificial neural network 
theory.

Ключевые слова: трудовой потенциал, человеческий по-
тенциал, человеческий капитал, рабочая сила, социотехни-
ческая система, техническая подсистема, социальная подси-
стема, структура трудового потенциала, оценка трудового 
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Общепризнанным является тот факт, что именно уровень 
трудового потенциала выступает наиболее важным компо‑
нентом, обеспечивающим высокую конкурентоспособность 
индивидуума, трудового коллектива, предприятия и страны 
в целом. Исследования, проводившиеся с целью сравнения 
конкурентоспособности предприятий США, Западной Европы 
и Японии [1], наглядно показали, что при сравнимом техниче‑
ском уровне организации производства производительность 
труда на отдельных предприятиях может отличаться на десятки 
процентов. Таким образом, очевидно, что хотя ссылки на недо‑
статочный уровень развития российской техники и технологий 
оказываются справедливыми при анализе проблем социаль‑
но‑экономического развития страны, необходимо отметить, 
что именно трудовой потенциал является ключевым факто‑
ром обеспечения повышения конкурентоспособности на всех 
уровнях экономики. В качестве наглядного примера для иллю‑
страции этого суждения можно привести участившиеся в по‑
следние годы случаи аварий российской космической техники, 
что в основном объясняется снижением трудового потенциала 
персонала предприятий аэрокосмической отрасли, тогда как 
технический потенциал по большому счету сохранился и даже 
увеличился за тот же интервал времени, как правило, за счет 
автоматизации процессов производства и управления. В то же 
время очевидно, что нельзя абсолютизировать роль трудового 
потенциала как единственного фактора обеспечения повыше‑
ния конкурентоспособности. Современный взгляд на орга‑
низацию рассматривает ее как некоторую социотехническую 
систему, включающую техническую и социальные подсисте‑
мы [2]. Необходимым условием обеспечения устойчивого по‑
вышения конкурентоспособности любой организации является 
гармонизация функционирования данных подсистем.

Анализируя проблемы, связанные с комплексным разви‑
тием социальной и технических подсистем, можно отметить 
следующее:

1. Если для различных параметров технической подсисте‑
мы возможно проводить довольно точные измерения (изме‑
рение мощности, точности, энергоэффективности, энергопо‑
требления, себестоимости, прибыли и т. п.), то для социальной 
подсистемы существует проблема измеримости ее параметров, 
что во многом обуславливает существование проблемы обе‑
спечения управляемости социальной подсистемы.

2. Необходимым условием развития любой социотехни‑
ческой системы является осуществление инвестиций. Однако 
если для технической подсистемы во многих случаях удается 
достаточно точно оценить необходимые объемы и графики 
инвестирования, то из‑за существования проблемы измери‑
мости параметров социальной системы возникает проблема  
обоснования объемов и направлений инвестирования, и осо‑
бенно оценки эффективности таких инвестиций.

Таким образом, с очевидностью можно сделать вывод, что 
для решения проблемы повышения конкурентоспособности 
предприятия и обеспечения его устойчивого развития необ‑
ходимо особое внимание уделять развитию социальной под‑
системы. Традиционно в данном случае звучат тезисы о необ‑
ходимости «всемерного» развития «трудового потенциала», 
«человеческого потенциала», «рабочей силы» и т. п. К сожале‑
нию, за многие десятилетия использования данных категорий 
не сложилось единообразного понимания их. На первый взгляд 
такая ситуация свидетельствует о плюралистичности разви‑

тия данной области знаний, однако на практике это приводит 
к тому, о чем говорилось выше: неочевиден объект и субъект 
управления; непонятно, что необходимо измерять; неизвестно, 
каким образом можно оценить эффективность управления со‑
циальной подсистемой.

Хотя за многие десятилетия развития теории и практики 
управления человеческими ресурсами были выработаны и кон‑
кретизированы различные подходы к пониманию таких кате‑
горий, как трудовой потенциал, человеческий капитал и т. п., 
выделим из них наиболее важные, на наш взгляд, и покажем их 
взаимоотношения, естественно, не претендуя на истину в по‑
следней инстанции.

Категория «человеческий потенциал» на сегодняшний день 
носит наиболее обобщающий, интернациональный характер. 
Она выступает как основной показатель, мера социального 
прогресса, достигнутого той или иной страной. Ценность дан‑
ной категории заключается в том, что с 1993 года рассчиты‑
вается индекс развития человеческого потенциала согласно 
методике ООН на основе трех индикаторов: ожидаемая про‑
должительность жизни, уровень грамотности, ВВП на душу 
населения. К сожалению, обеспечивая в некоторой степени 
сопоставимость по этому показателю различных стран, реги‑
онов и социальных групп, он не позволяет использовать его 
как инструмент управления развитием индивида, группы или 
предприятия в целом.

В работе [3] рабочая сила рассматривается как «совокуп‑
ность врожденных и приобретенных физических и духовных 
(в том числе умственных) способностей человека к труду, 
необходимых и непосредственно предназначенных для ис‑
пользования при производстве товаров и оказании услуг». 
И далее: «Таким образом, понятие «рабочая сила» <…> может 
рассматриваться на любом этапе жизни индивидуума, в том 
числе и до соединения его со средствами производства, то есть 
рабочая сила представляется общей, ни на что не ориентиро‑
ванной совокупностью способностей». Такая трактовка кате‑
гории «рабочая сила» на сегодняшний день если и не является 
общепризнанной, то весьма распространена, и с ней можно 
согласиться.

Возникновение категории «трудовой потенциал» обычно 
относят к концу 70‑х годов, когда в условиях научно‑техниче‑
ской революции необходимо было совершенствовать управ‑
ление социальной подсистемой социотехнических систем 
предприятий. К сожалению, именно при определении этой ка‑
тегории наибольшую остроту приобретает проблема плюрали‑
стичности, так как было предложено множество вариантов ее 
понимания. В результате сложилось несколько разнообразных 
несогласованных методик измерения трудового потенциала, 
что наглядно продемонстрировано в работе [4; 5]. Под трудо‑
вым потенциалом работника мы подразумеваем совокупность 
личностных (физических, интеллектуальных и духовных) спо‑
собностей работника, определяющих его производительную 
способность в рамках конкретного предприятия с учетом сло‑
жившихся взаимосвязей с материально‑технической, иннова‑
ционной, организационной и другими составляющими эконо‑
мического потенциала предприятия [6].

На наш взгляд, наиболее полным и обоснованным являет‑
ся определение, данное Г. Беккером [7], который рассматри‑
вает это понятие в широком смысле: «человеческий капитал 
формируется за счет инвестиций в человека, среди которых 
можно назвать обучение, подготовку на производстве, расхо‑
ды на здравоохранение, миграцию и поиски информации о це‑
нах и доходах». Концепция человеческого капитала позволила 
исследовать экономическую эффективность инвестирования 
индивидов в образование и повышение своей компетентно‑
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сти. По некоторым оценкам, в США для большинства домо‑
хозяйств величина человеческого капитала в 4—10 раз больше 
имеющегося у них финансового капитала (денежные средства, 
акции и т. п.). Таким образом, можно отметить, что челове‑
ческий капитал упрощенно представляет собой финансовую 
оценку приобретенных индивидом знаний, умений, навыков, 
что в конечном итоге дает инструментарий, позволяющий оце‑
нить эффективность инвестиций в персонал и выразить ее в об‑
щей для других видов ресурсов денежной форме.

Что касается категории «человеческий фактор», то за по‑
следние годы ее содержание существенно изменилось. Она 
возникла в рамках административно‑командной системы 
и во многом носила декларативный характер («совокупный 
работник», «коллективный субъект общественной жизни»), 
отражая взаимодействие отдельных индивидов, групп, классов 
в рамках господствовавшей тогда идеологии [8]. На сегодняш‑
ний день категория «человеческий фактор» во многом утрати‑
ла прежний смысл в контексте управления человеческими ре‑
сурсами и зачастую сводится к термину, отражающему ошиб‑
ки человека при принятии решений.

На рис. приведена попытка графически проиллюстриро‑
вать соотношение таких категорий, как рабочая сила, человече‑
ский фактор, человеческий капитал, человеческий потенциал 
и трудовой потенциал.

Рис. Соотношение категорий «рабочая сила»,  
«человеческий фактор», «человеческий капитал», 

«человеческий потенциал» и «трудовой потенциал»

Традиционно при исследовании категории «трудовой по‑
тенциал» рассматривают его структуру. При этом существуют 
различные подходы к выделению слагаемых трудового потен‑
циала. Можно отметить два аспекта структуризации трудового 
потенциала — вертикальный и горизонтальный [9].

При вертикальной структуризации выделяют различные 
уровни трудового потенциала. Так, В. Д. Егоров [10] предлага‑
ет выделить:

— трудовой потенциал человека, обусловленный врожден‑
ными или приобретенными качествами;

— трудовой потенциал коллектива, группы;
— трудовой потенциал региона или территории;
— трудовой потенциал отрасли и народно‑хозяйственного 

комплекса.
Что касается определения категории «трудовой потенциал 

предприятия», то здесь отмечается множественность подходов 
к ее трактовке. Например, в работе [8] трудовой потенциал 
предприятия определяется как некоторое множество (совокуп‑
ность) трудоспособных работников, которые могут трудиться 
на предприятии при наличии необходимых организацион‑

но‑технических условий. Таким образом, в данном определе‑
нии на первый план выступает численность трудоспособных 
работников как определяющий фактор трудового потенциала 
предприятия, и при этом не выделяется важность физических, 
интеллектуальных и духовных способностей работников, 
а также не отражена необходимость учета сложившихся вза‑
имосвязей с материально‑технической, инновационной, ор‑
ганизационной и другими составляющими экономического 
потенциала предприятия. Особо хотелось бы подчеркнуть, что 
он формируется под воздействием технических, организаци‑
онно‑экономических и социально‑психологических факторов, 
связанных как с деятельностью предприятия, так и с взаимоот‑
ношениями с внешней средой. Поэтому, на наш взгляд, пра‑
вомерно сформулировать следующее определение трудового 
потенциала предприятия или группы работников.

Трудовой потенциал предприятия (группы) — это совокуп‑
ность трудовых потенциалов работников, входящих в состав 
предприятия (группы) и определяющих производительную 
способность предприятия (группы) с учетом сложившихся 
взаимосвязей с материально‑технической, инновационной, 
организационной и другими составляющими экономического 
потенциала предприятия [6].

Что касается структуризации трудового потенциала по го‑
ризонтали, то можно отметить, что у ученых нет единого мне‑
ния по поводу совокупности компонентов, его составляющих. 
Некоторые исследователи рассматривают двухкомпонентную 
структуру трудового потенциала, выделяя, например, произ‑
водственно‑квалификационный и психологический компонен‑
ты. К достоинствам использования двухкомпонентной струк‑
туры можно отнести то, что возможно построение довольно 
простых средств визуализации оценок компонентов трудового 
потенциала, что существенно облегчает их анализ и интерпре‑
тацию. Что касается приведенного выше примера двухкомпо‑
нентной структуры, то в данном случае, с нашей точки зрения, 
в большей мере учитываются только достигнутые результаты 
(знания, трудовые навыки, опыт), но в то же время не отража‑
ются такие важные компоненты, как стремление к развитию, 
совершенствованию, что особенно важно в современных усло‑
виях переориентации на инновационное развитие.

При рассмотрении трехкомпонентной структуры трудового 
потенциала исследователи обычно выделяют психофизиологи‑
ческий, квалификационный и личностный потенциалы [8; 11]. 
Если большинство авторов близки в понимании сути психофи‑
зиологического и квалификационного (профессионально‑ква‑
лификационного [11]) потенциалов, то трактовки личностного 
(или мотивационного [Там же]) потенциала несколько отли‑
чаются. В статье [Там же] мотивационный потенциал ассо‑
циирован с уровнем удовлетворенности работников трудом, 
со структурой мотивов трудовой деятельности и профессио‑
нально‑квалификационного роста. В общем можно заметить, 
что подходы различных авторов при рассмотрении трехком‑
понентной структуры трудового потенциала во многом схожи. 
С практической точки зрения можно отметить, что использо‑
вание трехкомпонентной структуры также позволяет создавать 
системы визуализации получаемых оценок компонентов тру‑
дового потенциала, но подобные системы оказываются намно‑
го сложнее при построении и интерпретации результатов оцен‑
ки, чем в случае применения двухкомпонентной структуры.

Ряд авторов предлагают добавить к перечисленным выше 
компонентам четвертый компонент. Например, в работе [12] 
предлагается ввести в рассмотрение коммуникативный по‑
тенциал, а в работе [13] — социально‑личностный потенциал, 
характеризующий способность к саморазвитию и самообразо‑
ванию. В работе Т. В. Хлоповой [14] в отличие от ее ранее опу‑



177

BUSINESS. EDUCATION. LAW. BULLETIN OF VOLGOGRAD BUSINESS INSTITUTE, 2015, may № 2 (31). Subscription indices – 38683, Р8683

бликованной работы [11] предлагается ввести четвертый — 
корпоративный компонент. На наш взгляд, выделение подоб‑
ных компонентов не совсем оправданно, так как не только 
усложняет интерпретацию результатов оценки трудового по‑
тенциала, но и предлагаемые варианты четвертого компонента 
во многом пересекаются и дублируют личностную составляю‑
щую трудового потенциала.

Пример пятикомпонентной структуры приведен в работе 
[15], где были выделены следующие составляющие: демогра‑
фический, образовательный, профессионально‑квалификаци‑
онный, психофизиологический, социальный. Шестикомпо‑
нентная структура была приведена в работе [16], и она вклю‑
чает образовательный (уровень образования, познавательные 
способности), профессионально‑квалификационный (про‑
фессиональные навыки, опыт, стаж), поведенческий (модели 
поведения, профессиональная культура), инновационно‑твор‑
ческий (креативность, адаптивность, стремление к развитию, 
инновациям), ценностно‑мотивационный (цели, потребности, 
мотивация, ценности) и психофизиологический (пол, возраст, 
состояние здоровья, способности) элементы. Восьмикомпо‑
нентная структура приведена в учебнике Б. М. Генкина [17], 
она включает в себя здоровье; нравственность и умение ра‑
ботать в коллективе; творческие способности; активность; 
организованность; образование; профессионализм; ресурсы 
рабочего времени.

В работе [6] было предложено использовать аппарат теории 
искусственных нейронных сетей к оценке трудового потенци‑
ала. На сегодняшний день нейронные сети активно использу‑
ются для повышения эффективности системы принятия управ‑
ленческих решений [18]. В частности, была использована двух‑

компонентная структура, включающая профессиональный 
потенциал и потенциал развития. Использование такой струк‑
туры позволяет не только отразить наиболее важные с точки 
зрения практики управления аспекты личности (достигнутый 
уровень профессионализма и перспективы его дальнейшего 
развития), но и разработать довольно наглядные визуальные 
модели анализа и интерпретации получаемых оценок трудо‑
вого потенциала. Кроме того, рассмотрение двухкомпонент‑
ных оценок трудового потенциала как двухмерных векторов 
позволило предложить подход к оценке трудового потенциала 
группы или предприятия как векторной суммы, что позволяет 
в некоторой степени отразить синергетический эффект, прису‑
щий трудовым коллективам.

Необходимо отметить, что трудовой потенциал является 
динамической характеристикой, постоянно изменяющейся 
под воздействием комплекса внешних и внутренних факто‑
ров. Поэтому представляется целесообразным использовать 
при исследовании и описании динамики изменения оценок 
трудового потенциала (с учетом инерционности трудового 
потенциала) теории динамических систем, что и было выпол‑
нено в работе [19].

Таким образом, в рамках данной работы была проведена 
систематизация категорий, используемых при управлении че‑
ловеческими ресурсами; показано их соотношение; конкрети‑
зированы категории «трудовой потенциал работника», «трудо‑
вой потенциал группы», «трудовой потенциал предприятия»; 
предложена двухкомпонентная модель оценки трудового 
потенциала с использованием нейросетевого подхода и допу‑
скающая достаточно простую визуализацию и интерпретацию 
этих оценок с учетом динамики трудового потенциала.
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ГЕНЕЗИС ФОРМИРОВАНИЯ ВЗГЛЯДОВ ЗАРУБЕжНЫХ И ОТЕЧЕСТВЕННЫХ УЧЕНЫХ 
В ОБЛАСТИ ОПЛАТЫ ТРУДА

GENESIS OF FOREIGN AND RUSSIAN SCIENTISTS’ VIEWS ON WAGES

В статье систематизированы основные теоретические 
подходы к изучению вопросов в области оплаты труда оте-
чественных и зарубежных ученых на различных стадиях со-
циально-экономического развития общества. Определены 
особенности заработной платы в планово-централизованной 
и рыночной экономике. Акцентируется внимание на необ-
ходимости совершенствования организации оплаты труда 
в современных условиях с целью повышения инновационной 
активности персонала предприятий. Обоснована необходи-
мость рассмотрения теорий заработной платы различных 
экономических школ для более глубокого понимания ее сущно-

сти, функций и принципов организации. Представлены выводы 
автора, определяющие возможные направления исследований 
по затронутой проблематике.

The article systemized the main theoretical approaches to 
the issues of wages of domestic and foreign scientists at different 
stages of socio-economic development of society. Specific features of 
salaries in the planned-and centralized and the market economy are 
determined. Attention is focused on the necessity of improvement of 
the labor remuneration arrangement in modern conditions in order 
to enhance companies’ personnel innovation activity. Necessity of 


