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In the article the mechanism of forming the enterprise 

working potential is proposed. It is based on calculation the 

optimal staff number with the help of optimizational economic 

and mathematical model providing the cost minimization for the 

unkeep of administrative and management personnel. 

 
"Промышленное производство Украины обес-

печивает больше трети общего объема валового 

внутреннего продукта, примерно 50% товаров и ус-

луг, а также 80% экспортной продукции. Отстава-

ние в уровне развития технологий усугубляется 

постоянной потерей национального интеллектуаль-

ного потенциала…" [1, с. 183, 185 – 186], поэтому 

необходимо уделять особое внимание формирова-

нию и сохранению мощного кадрового потенциала в 

национальной промышленности. 

Результаты оценки трудового потенциала про-

мышленного предприятия позволяют принимать на-

учно обоснованные решения, направленные на его 

формирование и сохранение. Формирование трудо-

вого потенциала предприятия основано на процессе 

набора и отбора кандидатов на вакантные места. 

Сохранение персонала возможно за счет повыше-

ния мотивации работников, занятых управленчес-

кой, производственной и другими направлениями 

деятельности предприятия. Среди основных причин, 

побуждающих администрацию предприятия осуще-

ствлять набор и отбор персонала, необходимо 

выделить наличие вакантных мест, которые появля-

ются в результате увольнения работников; расши-

рение и совершенствование деятельности; наличие 

обязательств предприятия перед социально неза-

щищенными слоями населения. 

Вопросам исследования и управления трудо-

вым потенциалом посвящены многие работы уче-

ных-экономистов таких, как Е. П. Качан, Д. Г. Шуш-

панов, Г. В. Осовська, О. В. Крушельницька, Ю. Г. Оде-

гов, Л. В. Карташова, М. Пул, М. Уорнер и др. [2 – 5]. 

Однако формированию mрудового поmенциала 

на уровне предприяmия в них не было уделено дол-

жного внимания. Поэтому важным представляется 

не только дополнить и обосновать само понятие 

"трудовой потенциал предприятия", но и развить 

теорию, связанную с его формированием и сохра-

нением, что имеет большое значение в условиях не-

обходимости рационального использования трудо-

вых ресурсов и обеспечения роста уровня жизни 

трудоспособного населения. 

Исходя из сказанного, определим постановку 

задачи — разработать механизм формирования 

трудового потенциала промышленного предприятия, 

позволяющий взаимоувязать совокупность элемен-

тов процесса набора и отбора персонала на основе 

принципа оптимизации его численности. 

В широком смысле формирование трудового 

потенциала представляет начальную стадию его во-

спроизводства, в процессе которой решаются сле-

дующие задачи: 

поддержание работника в состоянии нормаль-

ной жизнедеятельности; 

постоянное увеличение контингента работаю-

щих в отраслях экономики; 

возмещение естественной убыли трудоспособ-

ного населения; 

производство жизненных средств, необходи-

мых для восстановления способностей человека 

к труду; 

всестороннее развитие личности работника на 

основе постоянного роста уровня его жизни; 

подготовка и переподготовка квалифицирован-

ных кадров; 

Чем более точна наука, тем больше можно 

из нее извлечь точных предсказаний. 

А. Франс 
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качественное развитие и совершенствование 

системы, обеспечивающей соответствие рабочей 

силы производственным требованиям. 

Формирование трудового потенциала имеет 

количественную и качественную стороны: первая 

тесно связана с демографическими процессами, 

с воспроизводством трудоспособного населения; 

вторая — с воспроизводством производственных 

отношений; третья — с воспроизводством социальной 

сферы, которая обеспечивает переход от способ-

ности человека к простому (физическому) труду до 

перехода его к труду сложному, отвечающему инно-

вационной перестройке экономики и производства. 

Принципы формирования трудового потенциа-

ла для всех уровней управления одинаковы, однако 

условия для отдельных регионов, отраслей и пред-

приятий — различны и зависят они от действия фа-

кторов, которые можно объединить в следующие 

группы: природные (территориально-географичес-

кие); исторические (национальные: типы населе-

ния, обычаи, традиции и т. д.); экономические 

(производственные, связанные с развитием отрас-

лей материального производства и изменением их 

структуры; развитие материально-технической ба-

зы; формы и методы общей и профессиональной 

подготовки кадров; организация труда и т. д.); демо-

графические (естественное движение населения, свя-

занное с демографической политикой государства; 

миграция населения); социальные (социальная инфра-

структура, уровень жизни, условия труда и т. д.). 

Основу трудового потенциала предприятия со-

ставляет его персонал, поэтому представляется важ-

ным определение оптимальной численности работ-

ников, которые задействованы прямо или косвенно 

в производстве промышленной продукции [6]. Откло-

нение фактической численности персонала пред-

приятия от нормативной, которая должна соответ-

ствовать оптимальной, положено в основу 

определения уровня трудового потенциала и его 

оценки. Численность работников предприятия дол-

жна формироваться исходя из оптимальных пот-

ребностей в рабочей силе различных категорий 

каждого конкретного предприятия. 

В теории и практике управления персоналом 

предприятия существуют методики расчета норма-

тивной численности, как правило, инженерно-тех-

нических работников и служащих. При этом испо-

льзовался стандартный методический подход, 

который не учитывал затрат на содержание данной 

группы персонала, что представляется важным 

в рыночных условиях хозяйствования, когда предп-

риятие не должно формировать кадровый состав по 

затратному принципу. К сожалению, результаты 

исследования деятельности промышленных предп-

риятий за последние пять лет позволяют сделать 

вывод о том, что их трудовые потенциалы формиро-

вались стихийно, под воздействием нестабильных 

внешних условий и внутренних возможностей пред-

приятий, которые зачастую характеризовались де-

фицитом финансовых ресурсов. Так, в промыш-

ленности Харьковской области за период с 2001 

по 2003 гг. количество убыточных предприятий в обра-

батывающей промышленности возросло почти на 

9% и составило в 2003 г. 306 при сумме убытков 

522,6 млн. грн. Рентабельность операционной дея-

тельности в аналогичном периоде снизилась на 

3,5% и составила в 2003 г. 4% [7, с. 31 – 33]. 

Это обосновывает необходимость учета затрат 

на содержание персонала предприятия, объем кото-

рых, прежде всего, зависит от их численности. Вы-

бор факторов, влияющих на нормативную числен-

ность административно-управленческого персонала 

может быть осуществлен с помощью формирования 

и решения степенного уравнения регрессии. Од-

нако важным  представляется расчет не толь-

ко нормативной численности персонала пред-

приятия, формирующего его трудовой потенциал, 

но и расчет оптимальной численности отдельных 

групп работников. При этом под оптимальной чис-

ленностью следует понимать такое количество ра-

ботников каждой группы персонала, которое, 

с одной стороны, обеспечивает слаженную работу 

предприятия (позволяет решать поставленные за-

дачи и достигать запланированных целей), а с дру-

гой — минимизирует затраты на содержание пер-

сонала. Другими словами, оптимальной численно-

стью можно считать такую численность персонала, 

которая позволяет получить запланированный ре-

зультат при минимизации расходов на содержание 

работников. Для административно-управленческо-

го персонала критерием оптимальности можно счи-

тать минимум затрат на его содержание при усло-

вии обеспечения надежности системы управления 

предприятием. Учитывая тот факт, что формирова-

нием штата производственных и вспомогательных 

работников целесообразно заниматься админист-

рации предприятия, необходимо обратить особое 

внимание и на оптимизацию численности админист-

ративно-управленческого персонала. 

Такую оптимизацию можно осуществить на  

основе целочисленного линейного программирова-

ния [8; 9] с целевой функцией, которая имеет сле-

дующий вид (1): 

 

 min









i

ixiC = В; (1) 

при условии, что  

ija

jh

ix  — выполнение работ 

каждого вида должно обеспечиваться работниками 

соответствующей квалификации или (также прием-

лемо, но не целесообразно) более высокой ква-

лификации; 
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 
i j

Tijaijx  — все запланированные работы 

должны быть выполнены; 

где i — категории административно-управленче-

ских работников, i = 1, 2, 3, … k; 

j — вид административно-управленческих работ, 

j = 1, 2, 3, …; 

Сi — среднегодовая заработная плата работ-

ников административно-управленческого персонала 

i-ой категории; 

xi — количество работников i-ой категории; 

х — целые числа; 

i jx  = 1 — если работник i-ой категории может 

выполнять j-ый вид работ; 0 — в противном случае; 

hi — трудоемкость отдельных видов админист-

ративно-управленческих работ; 

аij — затраты труда работников i-ой категории 

при выполнении работ j-го вида; 

Т= jh  — суммарная трудоемкость всех адми-

нистративно-управленческих работ; 

В =  iixC  — суммарные затраты на содер-

жание административно-управленческого пер-

сонала. 
 

Следует отметить, что в большинстве случаях 

объем и характер административно-управленче-

ских работ представляет вероятностную величину. 

Это обосновывается тем, что, наряду с заранее 

регламентированными работами, административ-

но-управленческий персонал выполняет работы, кото-

рые возникают стихийно, в зависимости от конкре-

тных условий производственно-хозяйственной 

деятельности предприятия, а также характера воз-

действий внешней среды и совокупности других 

факторов, которые не могут быть заранее учтены. 

Поэтому потребность в каждой категории работни-

ков административно-управленческого персонала 

представляет вероятностную величину. С этим свя-

зана необходимость предположения, что для нор-

мального функционирования аппарата админист-

ративного управления потребуется Vi количество 

работников i-ой  категории . Вероятность это-

го предположения при допущении, что ожидаемая 

потребность в каждой категории работников адми-

нистративно-управленческого персонала подчи-

нена наиболее общему и характерному для данно-

го случая пуассоновскому распределению, можно 

представить формулой (2): 
 

  Р(Vi, i) = i

i

e
Vi

V
i 

, (2) 

где Vi — количество работников административно-

управленческого персонала i-ой категории; 

i — ожидаемая потребность в i-ой категории 

работников. 

Формулу (1) можно записать в таком виде (3): 

 

 ViP(Vi, i) = iP(Vi–1, i); хі  1.   (3) 

 

Теперь можно сформулировать задачу оптими-

зации: необходимо определить такой состав работ-

ников аппарата управления предприятием (исходя 

их функциональных обязанностей и должностных 

инструкций), чтобы минимизировать затраты на его 

содержание по каждой категории работников (4): 

 
 max(xiCi) – xi

PCi = f→min, (4) 

где max xi — максимально возможное (исходя из ли-

митов административно-управленческих расходов 

и других нормативных документов) число работни-

ков административно-управленческого персонала 

i-ой категории; 

хР — необходимое число административно-уп-

равленческих работников для выполнения заранее 

регламентированных работ (5): 

 

 min B =  






 












ki

1i xV
i,iiii

ii

),V(P)xV(f . (5) 

 
С учетом пуассоновского распределения мож-

но записать (6): 

 

 

















0x;

1x);,x(Px),1x(P

),V(P)xV(

ii

iiiiiii

iiii
xV ii

,

 (6) 

где Р(xi, i ) = 





ii xV

ii ),V(P  — интегральная функция 

распределения. 

 
Соотношение (6) позволяет по таблицам пуассо-

новского распределения определить среднюю пот-

ребность в i-ой категории административно-управ-

ленческого персонала. Однако для оптимизации 

численности отдельных групп административно-уп-

равленческого персонала задачу оптимизации чис-

ленности административно-управленческого персо-

нала можно решить методом динамического 

программирования посредством введения последо-

вательности функций. 

Структура линейного персонала предприятия 

должна устанавливаться исходя из производствен-

ной программы и условий ее реализации, влияю-

щих на нормы управляемости всех уровней линей-

ного руководства. Общую зависимость между нор-

мативами управляемости для различных уровней 

линейных руководителей, а также рациональную 

численность работников предприятия в соответст-
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вии с рассчитанными нормами можно представить 

в следующем виде (7): 
 

  Yч. р.= Yм  Yн. ц.  Yн. у.  Yз. д. пр.  Yд. п.,   (7) 

где Yч. р. — численность работников, подчиненных рас-

сматриваемому уровню руководства, — в данном 

случае директору предприятия; 

Yм.;Yн. ц.;Yн. у.;Yз. д. пр.;Yд. п — норма управляемости 

соответственно для мастера цеха, начальника цеха, 

начальника участка, заместителя директора по про-

изводству и директора предприятия. 
 

Формирование трудового потенциала промышлен-

ного предприятия связано с определением оптималь-

ной численности различных групп персонала, поэтому 

расчет оптимальной численности может быть исполь-

зован как для административно-управленческого, так 

и для производственного и вспомогательного персонала. 

Несмотря на то, что численность работников предприя-

тия определяет большинство характеристик в трудовом 

потенциале предприятия, необходимо определить взаи-

мосвязи между количественными и качественными 

характеристиками в процессе формирования трудового 

потенциала. При этом необходимо отметить, что каж-

дый показатель, характеризующий трудовой потенци-

ал промышленного предприятия, имеет как количест-

венные, так и качественные характеристики. Поэтому 

важным представляется определение соответствия 

количественных и качественных характеристик. Мето-

дика определения такого соответствия должна быть 

основана на качественном наполнении количественных 

характеристик. Информацию для этого можно получить 

путем анкетирования работников предприятия и пре-

тендентов на вакантные должности. При этом должна 

соблюдаться логическая цепочка: постановка целей дея-

тельности и развития предприятия → кадровая под-

держка (ее количественная и качественная составля-

ющие) → достижение целей деятельности и развития 

предприятия. Учитывая важность соблюдения такой 

логической цепочки, представляется целесообразным 

использование системного подхода в процессе фор-

мирования трудового потенциала предприятия. Обос-

нование такой целесообразности может основываться 

на том, что промышленное предприятие представляет 

открытую социально-экономическую систему, которая, 

в свою очередь, является составной частью или под-

системой системы более высокого порядка. 

Структурообразующей основой социально-эко-

номической системы предприятия, определяющей 

характер взаимодействия ее элементов, являются 

взаимосвязи, которые возникают в процессе произ-

водства и реализации продукции. Носителями этих 

взаимосвязей являются работники предприятия. 

Процесс функционирования такой системы достаточ-

но сложный, что объясняется многообразием общест-

венных потребностей, вариантов их удовлетворения, 

высоким динамизмом этих потребностей и способов 

их удовлетворения, основанном на инновационном 

развитии производства и экономики. Поэтому испо-

льзование системного подхода в процессе формиро-

вания трудового потенциала предполагает рассмот-

рение всех элементов социально-экономической 

системы предприятия в их единстве и взаимообуслов-

ленности, а его адекватность проверяется эффек-

тивностью принимаемых решений. 

Известно, что системный подход основан на 

системном анализе, который необходимо исполь-

зовать в следующих процессах: 

выявление и формулирование проблемы фор-

мирования трудового потенциала предприятия; 

обоснование выбора стратегии исследования 

и оценки трудового потенциала; 

выявление целей формирования и развития 

трудового потенциала; 

определение состава и функциональных обя-

занностей кадрового состава предприятия как ос-

новы его трудового потенциала; 

определение основных составляющих и разработ-

ка механизма формирования трудового потенциала. 

Механизм формирования трудового потенциа-

ла промышленного предприятия представлен на 

рисунке. Он позволяет взаимоувязать совокупность 

процессов, которые необходимо реализовать для 

решения проблемы кадрового обеспечения промыш-

ленного производства. При этом каждый процесс, 

который является элементом механизма, представ-

ляет совокупность действий, связанных определен-

ной последовательностью. 

Трудовой потенциал предприятия, основанный 

на количестве и качестве его персонала, может быть 

полностью или частично реализован в зависимости 

от конкретных условий [10]. От этого зависит эффек-

тивность достижения поставленных целей деятельно-

сти и развития промышленного предприятия. Однако 

потенциальные возможности работников различны, 

поэтому основной целью формирования трудового 

потенциала предприятия является привлечение и ис-

пользование работников с высокими фактическими 

характеристиками и потенциальными возможностя-

ми. При этом одна из задач администрации предп-

риятия состоит в обеспечении благоприятных усло-

вий реализации трудовых качеств персонала. 

Процесс набора персонала должен осуществ-

ляться на основе результатов оценки трудовых потен-

циалов работников, задействованных в производстве 

и реализации продукции. После определения фак-

тического уровня трудового потенциала и его оце-

нки необходимо выяснить, соответствует ли этот уро-

вень требованиям достижения целей деятельности 

предприятия. Если соответствует, то необходимо обес-

печить благоприятные условия для его реализации. 

В противном случае — совершенствовать трудовой 

потенциал. При этом количественные и качественные 

характеристики работников должны соответствовать 

возможностям достижения поставленных целей. 
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Рис. Механизм формирования трудового потенциала предприятия 

 

Если фактический уровень трудового потенциа-

ла выше расчетного, тогда происходит необоснован-

ное увеличение расходов, связанных с содержанием 

работников, что снижает эффективность управления 

трудовым потенциалом. В противоположной ситуа-

ции (фактический уровень трудового потенциала 

ниже расчетного) практически отсутствует возмож-

ность достижения поставленных целей деятельности. 

Определение оптимальной численности персонала 

на основе экономико-математической модели (1) 

и приведение ее в соответствие с фактической чис-

ленностью и качественными характеристиками пер-

сонала позволит определить тот уровень трудового 

потенциала, который необходим для слаженной и ре-

зультативной работы как предприятия в целом, так 

и его отдельных структурных подразделений. 

Важной составляющей механизма формирования 

трудового потенциала предприятия является набор 

и отбор персонала. Известно, что существуют внешние 

и внутренние источники набора персонала. Учитывая 

тот факт, что на предприятии происходит постоянное 

движение кадров, связанное с различными при-

чинами их увольнения, то возникает необходимость 

заполнения вакантных мест, если эти места будут 

сохранены для эффективной работы предприятия. 

Представляется целесообразным набор персо-

нала из внутренних источников, так как это снижает 

издержки на адаптацию работников. Существует 

несколько источников набора кандидатов на вакант-

ные рабочие места внутри предприятия. Эти источ-

ники формируются в результате: 

продвижения работников по служебной лестни-

це (вертикального перевода по службе); 

горизонтального перевода по службе; 

чередования должностных обязанностей (ротации); 

повторного найма бывших сотрудников. 

Среди метода внутреннего набора персонала 

используют предоставление информации об откры-

вающихся вакансиях и метод инвентаризации умений 

и навыков, основанный на использовании информации 

по показателям, характеризующим трудовой потен-

циал, внутренних кандидатов на вакантные места [3]. 

В теории и практике формирования трудового потен-

циала предприятия существуют базовые стратегии 

набора и отбора персонала. Первая стратегия заклю-

чается в сообщении кандидатам подробной, точной, 

понятной и реалистичной информации о работе пред-

приятия в целом. Это достигается методами собесе-

дования и тестирования. Вторая стратегия заключае-

тся в расширении возможностей карьерного роста на 

предприятии. Третья состоит в формировании и пред-

ложении кандидатам альтернативных условий рабо-

ты, например, гибких графиков работы, сокращенных 

рабочих дней и недель, организации рабочего места 

на дому. Четвертая стратегия обеспечивает потен-

циальному кандидату гарантию занятости. Пятая 

основана на эффективной социализации (адаптации) 

в трудовом коллективе. 

Следовательно, научная новизна представленных 

результатов заключается в том, что механизм фор-

мирования трудового потенциала предприятия на 

основе оптимизации численности персонала  пред-

ставлен впервые. Таким образом, формирование тру-

дового потенциала промышленного предприятия осно-

вано на процессах набора и отбора персонала. Реше-

ние об этом принимается в результате оценки работ-
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ников с точки зрения их профессиональных качеств 

и потенциальных возможностей. Оптимизация числен-

ности персонала предприятия позволяет формиро-

вать необходимый количественный уровень трудового 

потенциала. Поэтому оптимальное количество пер-

сонала, что может быть рассчитано на основе опти-

мизационной модели, принимает статус нормативно-

го показателя, который должен быть сопоставлен 

с качественными характеристиками работников. Оп-

тимальный трудовой потенциал, сформированный 

в результате реализации разработанного и представлен-

ного механизма, предполагает внедрение совершенной 

системы стимулирования работников предприятия, 

которая должна учитывать динамизм общественных 

потребностей. Это обосновывает направление дальней-

шего развития и совершенствования управления тру-

довым потенциалом промышленного предприятия. 
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МЕТОДИЧЕСКИЕ ПРЕДПОСЫЛКИ 

КОЛИЧЕСТВЕННОЙ ОЦЕНКИ 

ГИБКОСТИ ПРЕДПРИЯТИЯ 
 
The analysis of approaches to estimating the enterprise 

degree of flexibility is conducted, the parameters describing 

the enterprise financial ability to updating and the availability of 

organizational and technological premises of creation the flexible 

production are marked out. The algorithm of calculating the com-

plex parameter of the enterprise evaluation flexibility is offered. 

 

В условиях развития рыночных отношений и с уси-

лением требований научно-технического прогресса 

к ускоренному обновлению и улучшению потреби-

тельских свойств выпускаемой продукции особое 

значение приобретает проблема управления разви-

тием гибкости предприятия. 

Старые методы управления, присущие внутренней 

среде (организация производства, снижение издер-

жек, эффективность использования всех видов ресур-

сов, рост фондоотдачи и производительности труда), 

не обеспечивают в полной мере устойчивое финансо-

вое положение предприятия. Выход может быть най-

ден при использовании новых подходов в области 

экономического управления предприятием, облегчаю-

щего приспособление к требованиям внешней среды. 

Приспособление к внешней среде при безу-

словной важности внутренней среды должно стать 

первостепенным и проявляться в гибком развитии 

предприятия. 

Целью данной статьи и является описание мето-

дического подхода к разработке комплексного пока-

зателя оценки гибкости предприятия. 

Для достижения заданной цели автором статьи 

были поставлены следующие задачи: методами ана-

лиза и синтеза определить существующие подходы 

к оценке степени гибкости предприятия; методом 

факторного анализа отобрать показатели, характери-

зующие финансовую способность предприятия к об-

новлению и наличие организационно-технологиче-

ских предпосылок развития гибкого производства; 

методом геометрической средней разработать ком-

плексный показатель оценки гибкости предприятия. 

Обозначенная проблема на сегодняшний день не 

изучена достаточно. В 80-х годах ХХ столетия в рабо-

тах сторонников технологического подхода к развитию 

гибкости производства [1; 2] была предпринята по-

пытка оценить гибкость производства через наличие 

организационно-технологических предпосылок соз-

дания гибких участков и цехов. Однако гибкость 

предприятия в целом ими не рассматривалась. 

В современной экономической литературе [3 – 5] 

оценку гибкости предприятия предлагается прово-

дить через анализ финансовых возможностей систе-

матического обновления выпускаемой продукции, 

при этом упускается из виду тот факт, что эффекти-

вно обновлять продукцию можно только на гибко 

переналаживаемом оборудовании и в условиях, когда 

имеются предпосылки создания предметно-замкну-

тых участков на принципах групповой технологии. 

Соединение этих двух подходов в единую мето-

дику позволяет решить проблему расчета комплексно-

го показателя оценки степени гибкости предприятия. 

В монографиях и официальных методиках [6 – 8] 

существует множество рекомендаций с позиций ста-© Грачев А. В., 2005 

 


