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ОРГАНИЗАЦИОННО-ПРОИЗВОДСТВЕННЫЕ 
УСЛОВИЯ РЕАЛИЗАЦИИ ТРУДОВОГО 
ПОТЕНЦИАЛА ИННОВАЦИОННО 

ОРИЕНТИРОВАННЫХ ПРЕДПРИЯТИЙ

В условиях инновационной экономики особую актуальность 
приобретает проблема активизации человеческого фактора во всех 
сферах общественного производства. Реализация трудового потен-
циала работников происходит под влиянием условий внутренней 
среды предприятий. Исследования в этом направлении имеют важ-
ное значение для разработки управленческих инструментов, направ-
ленных на улучшение показателей деятельности как работников, так 
и предприятий в целом.

Актуальным теоретическим и практическим проблемам фор-
мирования, развития и реализации трудового потенциала предпри-
ятий посвящены работы современных исследователей: А. Я. Киба-
нова, В. Н. Белкина, В. Н. Гриневой, С. Г. Радько и др. В работах 
Ю. А. Ермолова частично освещаются вопросы воздействия орга-
низационно-производственных, социокультурных, экономических 
и других условий предприятия на управление человеческими ресур-
сами как важнейшей доминанты в инновационном развитии. Тем 
не менее, в научной среде на сегодняшний день отсутствует единое 
мнение относительно классификации факторов влияния на раскры-
тие трудового потенциала работников и, следовательно, степени их 
воздействия. Это в значительной степени затрудняет оценку резуль-
тативности мероприятий по повышению эффективности использо-
вания трудового потенциала. Как результат, целью настоящей рабо-
ты является рассмотрение составляющих, обусловливающих рас-
крытие трудового потенциала работников на предприятиях малого 
и среднего бизнеса, исследование теоретических основ реализации 
трудового потенциала под влиянием организационно-производст-
венных условий.

Трудовой потенциал предприятия представляет собой сово-
купность явных и скрытых характеристик персонала, выраженных 
в количественном и качественном измерении, которые реализуются 
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в процессе трудовой деятельности работников в конкретных про-
изводственно-технических и социально-экономических условиях 
деятельности предприятия и позволяют получить определенный 
результат труда [1]. Трудовой потенциал работников, реализуясь 
в среде предприятия и взаимодействуя с экономической, организаци-
онно-производственной и интерактивной составляющими, образует 
трудовой потенциал предприятия (рис. 1). Экономическая составля-
ющая среды предприятия характеризует уровень оплаты труда, виды 
материальной мотивации, степень социальной защищенности пер-
сонала. Интерактивная составляющая отражает внутрипроизводст-
венные и внешние связи персонала, обмен информацией и опытом, 
социально-психологический климат коллектива. Организационно-
производственный компонент включает в себя организационную 
культуру, нематериальную мотивацию работников, возможности ка-
рьерного роста, условия и охрану труда, материально-техническую 
базу, технологию производства [1].

Рис. 1. Реализация трудового потенциала работников 
в среде предприятия

Особую роль среди составляющих организационно-производст-
венного компонента среды предприятия следует отвести организаци-
онной культуре, под которой принято понимать систему ценностей, 
взаимоотношений, норм и правил поведения, сложившихся в орга-
низации. Она является действенным инструментом, позволяющим 
активизировать явные и скрытые резервы работников, повысить их 
инновационную активность. Следует отметить, что организационная 
культура может формироваться как стихийно, так и под воздействи-
ем целенаправленных управленческих действий [2]. Кроме того, она 
может оказывать как позитивное, так и негативное влияние на дости-
жение целей предприятия и эффективность реализации его трудово-
го потенциала. Результаты исследования, приведенные в работе [2], 
свидетельствуют о том, что 86 % опрошенных руководителей рос-
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сийских предприятий различных отраслей признали факт существо-
вания организационной культуры на своих предприятиях, при этом 
треть из них считали характер ее формирования стихийным; 63,4 % 
респондентов отметили положительное влияние организационной 
культуры на деятельность предприятия, 11,8 % – отрицательное, 
и 24,8 % – отсутствие влияния. Другое исследование, проведенное 
среди менеджеров украинских предприятий [3], показало, что 55 % 
менеджеров признают необходимость формирования организацион-
ной культуры на предприятии и 25 % – считают ее бесполезной.

Большинством авторов, исследовавших данный вопрос, уста-
новлено, что целенаправленно формируемая и управляемая органи-
зационная культура позволяет улучшить показатели деятельности 
работников и предприятия в целом. При этом более сильное влия-
ние на результативность труда и инновационную активность пер-
сонала оказывает организационная культура предприятий малого 
и среднего бизнеса, с небольшим количеством иерархических уров-
ней управления. Так, наличие развитой организационной культуры 
способствует положительным изменениям в трудовой дисциплине, 
улучшению условий и организации труда, соблюдению режимов 
и технологий производства, формированию благоприятного соци-
ально-психологического климата, максимально согласованной рабо-
те и вовлеченности персонала, укреплению лояльности работников, 
уменьшению сопротивления при внедрении инноваций, созданию 
привлекательного имиджа предприятия. Таким образом, организа-
ционная культура охватывает различные сферы взаимодействия ра-
ботников и предприятия. 

В силу того, что эффективность управления предприятиями ма-
лого и среднего бизнеса во многом определяется достигнутым уров-
нем его организационной культуры [2; 3], существует объективная 
необходимость в разработке направлений управления ее формиро-
ванием, развитием и изменением в соответствии с требованиями 
меняющегося рынка. Основными шагами в управлении организаци-
онной культурой являются: определение целей предприятия; оцен-
ка имеющихся элементов организационной культуры; определение 
ожиданий работников относительно формируемой организацион-
ной культуры; разработка системы ценностей предприятия в соот-
ветствии с целями и стратегией предприятия, требованиями рынка 
и ожиданиями персонала; создание системы правил и норм поведе-
ния; разработка кадровой стратегии.
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Организационно-производственные условия имеют большое 
значение для реализации трудового потенциала работников на пред-
приятиях малого и среднего бизнеса. При этом фактором, объеди-
няющим и увязывающим все компоненты организационно-произ-
водственной среды, является организационная культура. Высокий 
уровень ее развития обеспечивает повышение качества продукции, 
возможность внедрения и применения инноваций, экономию всех 
видов ресурсов и, следовательно, повышение прибыльности пред-
приятия. Влияние организационной культуры на результативность 
функционирования предприятий будет учитываться в дальнейших 
исследованиях при разработке мероприятий по повышению эффек-
тивности их деятельности. 
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ВЛИЯНИЕ ИННОВАЦИЙ НА ПОВЫШЕНИЕ 
КОНКУРЕНТОСПОСОБНОСТИ ПЕРСОНАЛА 

ПРОМЫШЛЕННЫХ ПРЕДПРИЯТИЙ

Движущей силой экономического роста в условиях формирова-
ния экономики знаний выступают инновации, с помощью которых 
как отдельные предприятия, так и целые государства в своем стрем-
лении добиться технологического преимущества могут не только 
достичь повышения производительности и конкурентоспособности 


