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циала выступает уровень образования. Он был раскрыт при помощи показателя доли сотрудников с выс-
шим образованием (Ов) в отрасли (АТЕ). Для АТЕ также рассчитаны два дополнительных показателя 
уровня использования совокупного интеллектуального потенциала сотрудников – численность пер-
сонала, занятого научными исследованиями и разработками, приходящаяся на 10 тыс. человек, за-
нятых в экономике (Чп), и численность инновационно активных организаций, приходящаяся на 10 
тыс. человек, занятых в экономике (Чи).

Третья группа показателей отражает эффект деятельности организаций. Показателем эф‑
фекта по изучаемой отрасли выбрана валовая добавленная стоимость, приходящаяся на одного за-
нятого в такой отрасли. Для АТЕ в качестве показателей эффекта выбраны прибыль организаций, 
приходящаяся на одного занятого в АТЕ (Пр), объем отгруженной инновационной продукции, при-
ходящийся на одного занятого в АТЕ (Ои).

В связи с разными порядками значений выделенных показателей необходима их нормализа‑
ция, то есть приведение к общему масштабу единиц исчисления. Для этого был осуществлен пе-
реход от значений показателей к их доле в общей сумме. Далее были определены принципы расче-
та и рассчитаны показатели весомости для каждой группы характеристик. Интегральные показа‑
тели социально-экономических условий формирования интеллектуальных организаций для отрас-
лей  (Ио) были рассчитаны по формуле (1), а для АТЕ (Ир) – по формуле (2).

Иоi=((2/3∙Кпнi+1/3∙Зпнi)+Овнi+Вснi)/3, (1)
где i – номер исследуемой отрасли.

Ирi=((2/3∙Кпнi+1/3∙Зпнi)+(1/2∙Овнi+1/4∙Чпнi +1/4∙Чинi) + (1/2∙Прнi+1/2∙Оинi))/3, (2)
где i –номер исследуемой АТЕ.
На основе ранжирования по интегральному показателю социально-экономических условий фор-

мирования интеллектуальных организаций по данным 2008 года первое место среди отраслей за-
нимает отрасль «Наука и научное обслуживание», а среди АТЕ – г. Минск. Таким образом, для ор-
ганизаций отрасли «Наука и научное обслуживание» и для организаций Минска созданы наиболее 
благоприятные условия для их преобразования в интеллектуальные организации.
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Проведенные компанией «Mckinsey» масштабные исследования убедительно показали, что в но-
вой инновационной экономике именно талантливые люди являются главным фактором успеха ком-
пании. Сотрудники, обладающие таким трудовым потенциалом, составляют основное конкурент-
ное преимущество компании.

Величина и значимость трудового потенциала определяется не столько количеством трудовых 
ресурсов, сколько их качеством, при этом необходимо определять не только потенциальные возмож-
ности, но и  степень использования трудовых ресурсов.

Необходимость в количественной оценке трудового потенциала связана с современным требо-
ванием более эффективного использования персонала. Определение трудового потенциала важно 
при прогнозировании развития предприятия, определении оптимальности затрат на персонал и на 
развитие персонала.

Трудовой потенциал как объект исследования является сложной системой, структурированной 
по качественным и количественным характеристикам. Научно-техническая его основа – это сово-
купность накопленных знаний, умений, технических средств, которые имеют работники. Особую 
роль в этом играет личностный фактор, который сложнее всего поддается оценке, так как отслежи-
вается только по результатам. Еще одной особенностью трудового потенциала является непостоян-
ство его качества и невозможность хранения.

В качестве содержания категории «компоненты трудового потенциала» выступают профессиональ-
ные знания, практические навыки, личностные и психофизиологические характеристики работников.

При определении значения трудового потенциала важно определить цели, для которых данная 
диагностика производится. В зависимости от этого можно проводить экспресс-диагностику тру-
дового потенциала, фундаментальную оценку, ситуативную оценку, оценку трудового потенциала 
индивидуального работника, группы, оценку трудового потенциала предприятия, перспективную 
оценку трудового потенциала, ретроспективную оценку.



126

Выработка стратегической линии в управлении трудовым потенциалом конкретизируется на 
базе методов, использование которых предоставляет возможность повышать степень соответствия 
профессионально-квалификационных, личностных и психофизиологических характеристик работ-
ника основным целям предприятия.

При рассмотрении структуры трудового потенциала предприятия выделяют следующие состав-
ляющие: кадровая, инновационная, материально-техническая, организационная.

Кадровая оценочная составляющая характеризуется численностью ППП всего и по категориям, 
поло-возрастным составом кадров, уровнем образования.

Инновационная составляющая включает информационные ресурсы, знания инновационной сфе-
ры и возможности реализации инноваций.

Материально-техническая составляющая характеризует оснащенность трудового потенциала 
оборудованием, предназначенным для проведения исследовательских, конструкторских, техноло-
гических работ и непосредственно для производства продукции.

Организационная составляющая определяет уровень рациональной организации деятельности 
коллектива, направленной на эффективное использование рабочего времени.

Трудовой потенциал работника включает психофизиологические характеристики, квалифика-
ционные и личностные.

Психофизиологическая составляющая – это состояние здоровья, пол, возраст, семейное положе-
ние, работоспособность, темперамент, характер.

Квалификационная составляющая – образование, общие и специальные знания, профессиональ-
ный опыт и навыки, стаж, уровень квалификации, умения, профессиональная мобильность.

Личностная составляющая – нравственно-этические качества, креативность, коммуникативные 
качества, лидерские качества, способность к развитию, предприимчивость, адаптивность, лояльность.

Известны отдельные способы оценки отдельных составляющих, однако пока нет единой методи-
ки, позволяющей производить интегральную количественную и качественную оценку его величины.

Существуют два подхода к оценке трудового потенциала: через интегральный показатель и оцен-
ка трудового потенциала по элементам или компонентам, его составляющим.

Исходя из вышесказанного, упрощенно трудовой потенциал можно представить в виде функции 
его составляющих:

K=f(X1, X2…, Xj),
где K – трудовой потенциал (ТП);
Xj – составляющие ТП.
Каждая из переменных (Xj) изменяется во времени и в пространстве. Соответственно меняются их 

связи между собой, общая структура, темпы роста, степень воздействия на их конечный результат.
Представляется целесообразным производить оценку трудового потенциала исходя из системы 

выбранных компонентов, его составляющих, потом учесть показатель синергетического эффек-
та и ввести показатель, связывающий кадровые вопросы и результаты деятельности предприятия.
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Для предприятий, осуществляющих производственную деятельность, можно выделить следу-
ющие виды рисков:

−− риск неполучения исходного сырья, материалов;
−− риск остановки производства;
−− риск невостребованности произведенной продукции;
−− риск нереализации планов или инновационных проектов;
−− риск несвоевременного получения оплаты за реализованную продукцию;
−− риск возврата покупателем продукции и др.

Перечисленные риски свидетельствуют о том, что производственная деятельность не может быть 
абсолютно безопасной и предсказуемой. Тем не менее неизбежность присутствия риска не означа-
ет, что им не нужно управлять.

Объективной основой для построения системы управления производственными рисками является 
концепция приемлемого риска. Ее суть состоит в формировании сознательного отношения к риску, 


