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 Переход к шестому технологическому укладу современной экономики обусловливает формирование 

новых подходов и принципов управления экономическими системами, обеспечивающих воспроизводство 

прорывных инноваций, способствующих экономическому росту и усилению конкурентных преимуществ 

экономики страны на мировом рынке. В этой связи актуализируются вопросы повышения эффективности 

кадрового потенциала промышленных предприятий как ключевого фактора конкурентоспособности 

отечественной промышленности. Целью исследования является формирование механизма эффективного 

управления кадровым потенциалом промышленных предприятий, обеспечивающего устойчивость его 

инновационного развития с учетом неопределенности внешней среды. Для достижения цели исследования 

использованы методы научного познания: диалектический подход, анализ и синтез, а также инструменты 

эконометрического моделирования. По результатам анализа разработаны экономико-математические 

модели, которые, в отличие от существующих, аргументируют объективную необходимость усиления 

кадрового потенциала промышленных предприятий РФ посредством повышения качества управления 

кадровыми ресурсами с учетом тенденций развития мировой экономики. Модели могут быть использованы 

для прогнозирования трендов развития экономики РФ, своевременной идентификации актуальных 

направлений инновационного развития и разработки мер управленческих воздействий по повышению 

эффективности кадрового потенциала в условиях инновационных перемен. Предложенный механизм 

усиления кадрового потенциала промышленных предприятий обеспечивает: перманентный комплексный 

мониторинг внутренней и внешней среды предприятия, оценку состояния кадрового потенциала, 

построение гибкой архитектуры процессов управленческой деятельности, структурирование функций 

управления, рациональное распределение функциональных задач по подразделениям и конкретным 

исполнителям, регулирование и оптимизацию субъект-объектных отношений, идентификацию и 

классификацию параметров, воздействующих на эффективность достижения стратегических целей, а 

также формирование прозрачной системы элиминации барьеров снижения качества и результативности 

использования кадровых ресурсов. Сформулированные в работе рекомендации и выводы могут выступать 

в качестве методического инструментария для руководства промышленных предприятий при определении 

оптимальных вариантов обеспечения экономического роста и наращивания конкурентоспособности. 

Направлением дальнейших исследований может стать унификация методического инструментария 

кадрового менеджмента с учетом предложенной системы управления на основе использования 

современных информационных технологий.  

Ключевые слова: кадровый потенциал, кадровый менеджмент, эффективность инновационного 

развития, промышленные предприятия, экономико-математическое моделирование, прогноз 

инновационного развития, механизм усиления кадрового потенциала, мониторинг кадрового потенциала. 
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 The transition to the sixth technological order of the modern economy develops new approaches and principles 

of managing economic systems aimed to reproduce groundbreaking innovations that contribute to economic growth 

and enhance the competitive advantages of the country's economy in the world arena. This validates the issue 

of strengthening human resources of industrial enterprises as a key component for the competitiveness of national 

industry. The purpose of the research is to develop a mechanism for the efficient management of human resources 

of industrial enterprises. This mechanism should ensure sustainability of human resources innovative development in 

the context of unpredictable environment. To achieve the purpose of the research, the authors applied the methods 

of scientific cognition: a dialectic approach, analysis and synthesis, as well as the tools of econometric modeling. 

The analysis helped develop economic and mathematical models which, unlike the existing ones, prove the actual 

need for stronger human resources of the RF industrial enterprises with a better quality of human resources 

management in the context of global economy trends. The models can be used to predict trends in the RF economy, 

timely identify relevant areas of innovative development and develop proactive management measures to enhance 

human resources efficiency in the context of innovative changes. The proposed mechanism for enhancing 

the industrial enterprises’ human resources ensures constant and comprehensive monitoring of enterprise 

environment, construction of flexible architecture of management processes, structuring of the management 

functions, reasonable distribution of the functional tasks  among the departments and particular executors, regulation 

and optimization of subject-object relations, identification and classification of the parameters  which impact 

the successful achievement of strategic goals, as well as the development of a transparent system of eliminating 

the barriers for worse quality and efficiency of human resources exploitation. The scientific recommendations and 

conclusions articulated in this study can act as a methodological tool for the management of industrial enterprises 

in determining options for solving the problems of economic growth and increasing competitiveness. Further 

research is seen to be in unification of the methodological tools of human resources management with regard to 

the proposed management system based on modern information technologies. 

Keywords: human resources, human resources management, efficiency of innovative development, industrial 

enterprises, economic and mathematical modeling, forecast of innovative development, mechanism for enhancing 

human resources, human resources monitoring. 
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ВВЕДЕНИЕ 

азвертывающаяся IV промышлен-

ная революция становится драйве-

ром отказа от традиционных под-

ходов к управлению экономическими си-

стемами в пользу прорывных инновацион-

ных технологий, усиливающих роль кадро-

вого потенциала как ключевого фактора 

экономического роста и конкурентоспособ-

ности промышленных предприятий. Пре-

имущественно реализуемые преобразования 

затрагивают производственную деятель-

ность в части цифровизации бизнес-

процессов и совершенствования производ-

ственных технологий. [1] Тогда как в кадро-

вый менеджмент в аспекте рационализации 

управления кадровым потенциалом с целью 

повышения качества трудовой деятельности 

[2], обеспечения лояльности персонала [3], 

активизации инновационного потенциала 

работников [4] и, как следствие, значитель-

ного роста производительности труда [5; 6] 

изменения вносятся реже. Отсутствие долж-
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ного внимания к интенсивным факторам 

экономического роста приводит к повыше-

нию социальной напряженности в коллекти-

ве, наращиванию внутриличностных, меж-

личностных и групповых конфликтов, что, в 

свою очередь, в условиях инновационных 

перемен негативно влияет на финансовое 

состояние и показатели устойчивости пред-

приятий [7; 8]. 

Формированию эффективных механиз-

мов управления и инновационного развития 

промышленных предприятий уделено вни-

мание в научных работах С.А. Айвазяна, 

И. Ансофа, М.А. Асаула, А.Г. Бадаловой, 

В.В. Бердникова, М.И. Беркович, А. Вебера, 

О.С. Виханского, Б.Н. Герасимова, К.Б. Ге- 

расимова, С.Ю. Глазьева, О.Н. Григорьевой, 

Ю.Я. Еленевой, С.А. Заболоцкого, Г.А. Саха- 

биевой, В.А. Сахабиева, А.И. Татаркина, 

Н.М. Тюкавкина, Р.А. Фатхутдинова, Т.В. Ха- 

ритоновой, Г. Хэмела, Н.О. Чистяковой, 

А.И. Шебарова, Ю.Ю. Щербакова, С.Н. Яшина 

и др. Авторами достаточно глубоко исследо-

ваны теоретико-методологические аспекты 

развития производственной и инновационной 

деятельности промышленных предприятий 

[9; 10]; детализированы ключевые факторы, 

воздействующие на эффективность и резуль-

тативность системы управления [11]; каче-

ственно проработан инструментарий иннова-

ционного развития [12], обеспечивающий 

своевременное достижение стратегических 

целей и выход предприятий на новый уро-

вень конкурентоспособности. Однако вопро-

сам усиления кадрового потенциала и фор-

мирования высококвалифицированной спло-

ченной команды сотрудников, способных 

обеспечить устойчивый рост предприятий в 

условиях нестабильной экономики, не уделе-

но должного внимания, что требует даль-

нейшего исследования. 

С нашей точки зрения, существенный 

вклад в теорию и методологию кадрового 

менеджмента внесли К.А. Абульханова, 

Ю.А. Афонин, Ч. Бернард, М. Вебер, 

Г.П. Гагаринская, В.В. Гончаров, А.А. Дер- 

кач, П.Ф. Драккер, Е.Н. Живицкая, Л.В. Ива- 

ненко, О.Ю. Калмыкова, Л.В. Карташова, 

М.А. Ковалева, Э. Мейо, О.В. Новоселова, 

В.М. Нестеренко, Л.В. Орлова, Ф. Ротлис- 

бергер, Г. Саймонс, Н.В. Соловова, Т.О. Со- 

ломанидина, А. Файоль, М. Фоллет, Л.К. Ша- 

мина и др. Полученные авторами результаты 

дают возможность руководству отечествен-

ных промышленных предприятий улучшить 

систему кадрового менеджмента, например, в 

аспекте оптимизации кадровых рисков [13], 

развития системы управления знаниями [14], 

активизации инновационного потенциала [15] 

и пр. Вместе с тем в научной литературе не-

достаточно проработаны вопросы профессио-

нального развития, саморазвития и рефлек-

сивные моменты деятельности персонала в 

перманентно меняющихся условиях как осно-

вополагающей базы экономического роста и 

конкурентоспособности промышленных струк- 

тур. Как следствие, теряется связь «предприя-

тие – работник», снижается заинтересован-

ность в личностном росте и самосовершен-

ствовании, отсутствует осознание собствен-

ного вклада в общий финансовый результат 

деятельности предприятия и мотивация в по-

вышении производительности труда. 

Исходя из вышесказанного целью ис-

следования является формирование меха-

низма эффективного управления кадровым 

потенциалом промышленных предприятий, 

обеспечивающего устойчивость его иннова-

ционного развития с учетом неопределенно-

сти внешней среды. 

Для достижения поставленной цели, ис-

пользуя динамические имитационные моде-

ли, определим вклад кадрового потенциала в 

инновационное развитие отечественных 

промышленных предприятий. 

 

МОДЕЛИРОВАНИЕ  ПАРАМЕТРОВ 

ЭФФЕКТИВНОГО  РАЗВИТИЯ 

ПРОМЫШЛЕННЫХ  ПРЕДПРИЯТИЙ  

В  УСЛОВИЯХ  ИННОВАЦИОННЫХ 

ПЕРЕМЕН 

езультаты анализа статистики по-

следних лет подтверждают нега-

тивные тренды в экономике стра-

ны. Слепое копирование зарубежных техно-

логий не привело к желаемым эффектам, по 

факту российская экономика имеет низкий 

рейтинг по глобальному индексу инноваций 

(47-е место из 131 страны, рис. 1) и ката-

строфическое отставание от мировых лиде-

ров с высокими темпами прироста валового 

внутреннего продукта (ВВП). 
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Рис. 1. Рейтинг России по глобальному индексу инноваций 

по сравнению со странами-лидерами 
 

Fig. 1. Russia rating by the global innovation index (compared to TOP10) 
Сост. автором по источнику: World Competitiveness Rankings 2020 Results. URL: https://www.imd.org/wcc/world-

competitiveness-center-rankings/world-digital-competitiveness-rankings-2020 (дата обращения: 12.09.2021). 

Достижение высоких позиций и вхож-

дение России в десятку стран – лидеров ин-

новационного развития возможно за счет 

интенсификации инновационной деятельно-

сти экономических субъектов, в том числе 

на основе активизации кадрового потенциа-

ла. При этом известно, что инновационные 

процессы в любой хозяйствующей структу-

ре характеризуются неопределенностью, не-

стабильностью, возникновением дополни-

тельных рисков, включая противодействие 

персонала различных уровней производ-

ственной иерархии. На современном этапе 

инновационное развитие российской эконо-

мики, как показывает табл. 1, характеризу-

ется высоким уровнем неэффективности, 

что обусловлено спонтанностью выбора 

направлений инновационного развития, не-

обоснованностью управленческих решений 

и отсутствием научных подходов к наращи-

ванию конкурентных преимуществ, что 

объясняется, в том числе, наличием устояв-

шихся технологий управления и шаблонно-

стью мышления большинства руководите-

лей хозяйствующих субъектов. Поэтому 

первостепенной становится задача ускоре-

ния инновационного развития на основе со-

здания оптимальных условий эффективного 

функционирования предприятий за счет 

усиления кадрового потенциала, совершен-

ствования кадрового и инновационного ме-

неджмента [16; 17]. 

 

Таблица 1. Ключевые показатели инновационного развития России* 
 

Table 1. Key indicators of Russia’s innovative development 

Показатели 

Уровень 

инновационной 

активности 

предприятий, % 

Кадровый потенциал 

предприятий, 

тыс. чел. 

Объем 

инновационной 

продукции 

предприятий, 

млрд руб. 

Затраты на 

инновационную 

деятельность 

предприятий, 

млрд руб. 

2010 9,5 736,5 1 243,7 400,8 

2011 10,4 735,3 2 106,7 733,8 

2012 10,3 726,3 2 872,9 904,6 

2013 10,1 727,0 3 507,9 1112,4 

2014 9,9 732,3 3 579,9 1211,9 

2015 9,3 738,9 3 843,4 1203,6 

2016 8,4 722,3 4 364,3 1284,6 

2017 14,6 707,9 4 166,9 1404,9 
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Окончание табл. 1 

Показатели 

Уровень 

инновационной 

активности 

предприятий, % 

Кадровый потенциал 

предприятий, 

тыс. чел. 

Объем 

инновационной 

продукции 

предприятий, 

млрд руб. 

Затраты на 

инновационную 

деятельность 

предприятий, 

млрд руб. 

2018 12,8 682,6 4 516,3 1472,8 

2019 9,1 682,5 4 863,4 1954,1 

2020 8,4 663,6 5 327,9 1982,0 

* Для сравнения: уровень инновационной активности Швейцарии, Швеции и США в 2020 г. составил 51,1, 31,9 

и 44,2 соответственно, доля затрат на инновационную деятельность в России – около 1,5 % ВВП, в Швейцарии – 

3,4 %, в Швеции – 3,3 %, в США – 3,0 %.   

Сост. автором по источнику: Федеральная служба государственной статистики. 

URL: https://www.rosstat.gov.ru/folder/14477 (дата обращения: 20.08.2021). 

Экономико-математическая модель 

(рис. 2) позволяет произвести оценку интен-

сивности вложений в развитие инновацион-

ной экономики и сформировать управленче-

ские решения по стимулированию новатор-

ской активности персонала, занятого науч-

ными исследованиями и разработками на 

макро-, мезо- и микроуровне.  

Практическая значимость модели за-

ключается в возможности прогнозирования 

динамики затрат на инновационную дея-

тельность промышленных предприятий и 

определения актуальных направлений раз-

вития кадрового и инновационного ме-

неджмента. 

 

 
Рис. 2. Прогноз динамики затрат на инновационную деятельность 

промышленных предприятий, млн руб. 
 

Fig. 2. Costs dynamics forecast for innovative activities of industrial enterprises (mln. rubles) 
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щем возможно за счет усиления кадрового 
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долгосрочного успешного развития [18; 19]. 
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социальное благо и обеспечивали экономи-

ческий рост... А для этого нужны соответ-

ствующие кадры»
1
. Таким образом, можно 

анонсировать стремление государства к 

устранению возникших проблем продвиже-

ния отечественной экономики на качествен-

но новый уровень развития, направленное в 

первую очередь на совершенствование кад-

ровой политики предприятий, повышение 

уровня конкурентоспособности персонала, 

способного решать сложные задачи ускоре-

ния реформирования корпоративного и госу-

дарственного секторов в области фундамен-

тальных исследований и разработок иннова-

ционных продуктов. В этом аспекте неэф-

фективность кадрового менеджмента препят-

ствует стратегическому развитию предприя-

тий и приводит к возникновению дополни-

тельных рисков, в том числе связанных с не-

возможностью оперативно оценить имеющи-

еся угрозы и разработать своевременные ме-

ры по их предупреждению и элиминации. 

Несмотря на рост затрат промышленных 

предприятий на инновационную деятель-

ность, динамика кадрового потенциала име-

ет негативную тенденцию постоянного со-

кращения (рис. 3)
2
. В основном это связано с 

реализуемой Государственной программой 

«О Российской академии наук, реорганиза-

ции государственных академий наук и вне-

сении изменений в отдельные законодатель-

ные акты Российской Федерации»
3
, целью 

которой является оптимизация численности 

неэффективного персонала. По оценке пре-

зидента FinExpertiza Е. Трубниковой, про-

изводимые изменения негативно сказались 

на результатах инновационного развития 

России и динамике кадрового потенциала. 

Выделяемых предприятиями средств на ма-

териальное стимулирование работников не-

достаточно для улучшения их финансового 

положения, активизации инновационного 

потенциала и обеспечения эффективных 

условий труда
4
. 

 

 
Рис.

1
3. Прогноз

2
изменения кадрового потенциала промышленных предприятий, млн руб. 

 

Fig. 3. Forecast of changes in human resources of industrial enterprises (mln. rubles) 

                                                 
1
 Для инновационного рывка России есть свой предел. URL: https://www.ng.ru/economics/2021-04-

14/4_8128_economics1.html (дата обращения: 06.09.2021). 
2
 Для сравнения: у стран – лидеров по инновационному развитию наблюдаются положительные тенденции в динамике 

кадрового потенциала промышленных предприятий. 
3 
Федеральный закон от 27 сентября 2013 г. № 253-ФЗ «О Российской академии наук, реорганизации государственных 

академий наук и внесении изменений в отдельные законодательные акты Российской Федерации» (с изменениями и 

дополнениями). URL: https://www.base.garant.ru/70460112/ (дата обращения: 26.08.2021). 
4 
Россия лишается рабочих рук // Федеральное интернет-издание «Капитал страны». URL: 

https://yandex.ru/turbo/kapital-rus.ru/s/articles/article/rossiya_teryaet_rabochie_ruki_na_fone_pandemii_deficit_kadrov_ 

prevysil_22_m/ (дата обращения: 26.08.2021). 
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Результаты экономико-математического 

моделирования, представленные на рис. 3, 

позволяют спрогнозировать изменения кад-

рового потенциала промышленных пред-

приятий и использовать их для мониторинга 

динамики социальных и инновационных 

процессов, принятия адекватных корректи-

ровочных мер по снижению кадровых рис-

ков, интенсификации научной деятельности 

и совершенствования условий труда работ-

ников и последующего анализа эффективно-

сти реализованных руководителями пред-

приятий мероприятий. 

В качестве причин снижения кадрового 

потенциала можно также назвать социаль-

ную напряженность, деструктивные кон-

фликты, профессиональный стресс и выго-

рание, перегрузки в течение рабочего дня, 

несоблюдение этических норм, коронакри-

зис, прекаризацию занятости и пр. В усло-

виях инновационных перемен перечислен-

ные кадровые риски являются барьером для 

роста конкурентоспособности страны.  

Далее построим экономико-математическую 

модель зависимости объема выпуска иннова-

ционной продукции промышленных предпри-

ятий (Y) от кадрового потенциала (Х1) и 

вложений в инновационную деятельность 

(Х2) (см. табл. 1), а также сформируем про-

гноз инновационного развития России на 

2021–2022 гг. Отметим, что выбор данных 

переменных обусловлен необходимостью 

оценки степени их влияния на эффектив-

ность инновационного развития промыш-

ленных предприятий и определения адек-

ватного методологического инструментария 

управления промышленным предприятием. 

Эти факторы отобраны на основе метода 

главных компонент и объясняют 89 % сум-

марной дисперсии от общего числа анали-

зируемых показателей, оказывающих влия-

ние на эффективность инновационного про-

цесса: число организаций, выполнявших 

научные исследования и разработки; уро-

вень инновационной активности организа-

ций; удельный вес инновационных товаров, 

работ, услуг в общем объеме отгруженных 

товаров, выполненных работ, услуг; удель-

ный вес затрат на технологические иннова-

ции в общем объеме отгруженных товаров, 

выполненных работ, услуг; удельный вес 

организаций, осуществлявших экологиче-

ские инновации в отчетном году, в общем 

числе обследованных организаций; внут-

ренние текущие затраты на научные иссле-

дования и разработки; внутренние затраты 

на научные исследования и разработки; фи-

нансирование науки из средств федерально-

го бюджета; численность персонала, занято-

го научными исследованиями и разработка-

ми; затраты на инновационную деятель-

ность организаций. 

Анализ зависимости объема инноваци-

онной продукции от факторов Х1 и Х2 за пе-

риод с 2010–2020 гг. отражен в экономико-

математических моделях: 

Y = 184,5997 – 0,1101Х1,                        (1) 

Y = 97,58 + 0,0068Х2.                              (2) 

Поясним, что первая модель показывает, 

что снижение эффективности инновацион-

ного развития промышленных предприятий 

происходит на фоне роста кадрового потен-

циала и инновационной активности персо-

нала. Это обусловлено низким качеством 

кадровой политики и конкурентоспособно-

сти персонала в исследуемом периоде, со-

провождающимся возникновением кадро-

вых рисков и невозможностью их своевре-

менной элиминации. 

Достоверность модели (1) обоснована 

значениями коэффициентов R = 0,869 и 

R
2
 = 0,756. С вероятностью р = 0,99 под-

тверждается тесная корреляционная зависи-

мость результата (Y) от фактора (Х1).  

Вторая модель демонстрирует, что ве-

личина затрат на инновационную деятель-

ность оказывает положительное влияние на 

изменение объема инновационной продук-

ции. Положительное влияние фактора на 

изменение объема инновационной продук-

ции в модели позволяет считать Х2 драйве-

ром инновационного развития в рассматри-

ваемом периоде.  

Достоверность модели (2) подтвержда-

ется значениями коэффициентов R
 
= 0,967 и 

R
2 

= 0,933. С вероятностью р = 0,99 также 

подтверждается тесная корреляционная за-

висимость результата (Y) от фактора (Х2).  

Полученные результаты, в отличие от 

результатов, полученных другими исследо-

вателями, обеспечивают количественную 

оценку степени воздействия кадровой и ин-
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новационной составляющих на результиру-

ющий показатель деятельности промыш-

ленного предприятия. Это может служить 

основанием для идентификации «узких» 

мест в системе управления предприятием и 

разработки обоснованных управленческих 

решений по ее совершенствованию. 

Консолидированное влияние факторов 

Х1 и Х2 на эффективность инновационного 

развития промышленных предприятий 

представлено моделью  

Y = 115,5 – 0,02X1 + 0,006X2.                 (3) 

Достоверность данной модели подтвер- 

ждается значениями коэффициента детерми- 

нации R
2 

= 0,9429, который показывает, что 

94 % вариации Y обусловлено факторами Х1, 

Х2, и критерия Фишера F(2,8) = 66,169 > Fкр, 

свидетельствующего о статистической зна-

чимости уравнения регрессии.  

Отметим, что для построения моделей 

(1)–(3) исходные данные из табл. 1 были 

нормированы и представлены в едином из-

мерителе. 

Из модели (3) отчетливо видно, что вли-

яние фактора Х1 более чем в 3 раза превы-

шает влияние Х2. Это доказывает необходи-

мость совершенствования кадрового ме-

неджмента промышленных предприятий и 

развития современных подходов к управле-

нию кадровым потенциалом с целью сокра-

щения потерь и усиления отдачи от имею-

щихся интеллектуальных ресурсов. Данная 

модель предоставляет возможность эконо-

мической интерпретации и прогнозирования 

показателей инновационного развития Рос-

сии на 2021–2022 гг. (рис. 4), определения 

средних и предельных величин отобранных 

факторов, позволяющих обеспечивать фик-

сированный выпуск инновационной про-

дукции, оценивать эффективность исполь-

зования кадрового потенциала и финансо-

вых ресурсов, выделенных на инновацион-

ную деятельность в период 2010–2020 гг. 

 

 
Рис. 4. Динамика объема инновационной продукции промышленных предприятий, млн руб.* 

 

Fig. 4. Dynamics of innovative products volume in industrial enterprises (mln. rubles) 
* За 2021 и 2022 гг. представлен прогноз объема инновационной продукции промышленных предприятий 

по данным модели (3). 
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менеджмента с использованием современных 

информационных технологий. В первую оче-

редь требуется корректировка традиционно 

сложившихся подходов к кадровому ме-

неджменту, а также концептуальное пере-

осмысление кадровой политики и ее ориен-

тация на формирование и развитие высоко-

квалифицированных кадровых ресурсов, 

способных создавать и поддерживать эффек-

тивное функционирование российской про-

мышленности. На смену стандартным ин-

струментам управления кадровым потенциа-

лом (например, механизм управления кадро-

вым резервом, механизм управления разви-

тием и обучением персонала и др.) должны 

прийти инновационные, способные обеспе-

чить готовность предприятий к адаптации в 

условиях важных вызовов современности.   

В рамках данной работы в качестве од-

ного из инновационных инструментов авто-

ром предлагается использовать механизм 

усиления кадрового потенциала (рис. 5), 

разработанный с учетом аспектов системно-

го и ситуационного подходов к управлению. 

Представленный механизм, в отличие от 

существующих (см., к примеру, [20; 21]), 

позволяет алгоритмизировать аналитиче-

ский процесс посредством использования 

специализированных компьютерных про-

грамм; обеспечивает постоянный, ком-

плексный мониторинг кадрового потенциа-

ла, что позволяет осуществлять своевремен-

ную оценку и прогнозирование влияния 

кадровых ресурсов на эффективность функ-

ционирования предприятий, а также прини-

мать эффективные управленческие решения, 

способствующие достижению стратегиче-

ских целей предприятия в долгосрочной 

перспективе. В нем отражены базовые эле-

менты управления кадровым потенциалом, 

обеспечивающие требуемый уровень компе-

тентности и социально-психологической го-

товности персонала к реализации професси-

ональной деятельности. 
 

 
Рис. 5. Механизм усиления кадрового потенциала промышленных предприятий 

 

Fig. 5. A mechanism for enhancing the human resources of industrial enterprises 
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Представим краткое описание элементов 

данного механизма. 

Внешняя среда оказывает воздействие на 

специфику выстраивания всех внутренних 

элементов системы промышленного пред-

приятия, бизнес-процессов и их составных 

частей [22]. Ее базовые компоненты опреде-

ляют вектор инновационного развития про-

мышленных предприятий: 

 государственная политика является 

ключевым фактором, определяющим осно-

вополагающие ориентиры экономического 

роста предприятия и раскрывающим прио-

ритетные направления развития кадрового 

потенциала;  

 конъюнктура рынка обусловливает 

возможности расширения стратегии пред-

приятия и способствует выбору актуальных 

методов стимулирования инновационной 

активности персонала;  

 социум определяет выбор рациональ-

ных методов управления вовлеченностью 

персонала в инновационные процессы и по-

вышения его лояльности;  

 культура устанавливает некоторый 

набор правил эффективного кадрового и ин-

новационного менеджмента;  

 ценности обеспечивают адекватную 

постановку целей развития кадрового по-

тенциала и расстановку приоритетов при 

формировании инновационных задач;  

 национальный менталитет детерми-

нирует выбор специфических показателей 

эффективности трудовой деятельности и 

инновационной активности персонала, акту-

альных для конкретных групп работников;  

 институциональная среда определя-

ет параметры эффективного взаимодействия 

участников инновационной деятельности и 

создает условия для инновационного роста 

предприятия;  

 субъекты хозяйственной деятельно-

сти обусловливают требования к уровню 

квалификации и компетенций персонала, а 

также актуальность выбора стратегии кон-

курентоспособного развития предприятия;  

 управленческие технологии представ-

ляют совокупность инструментов управле-

ния, обеспечивающих эффективность кад-

рового и инновационного менеджмента и 

рациональное использование ресурсов 

предприятия; 

 технологии принятия управленческих 

решений раскрывают оптимальную после-

довательность действий по решению задач 

инновационного развития предприятия на 

основе использования современных компь-

ютерных программ и цифровых систем 

управления базами данных.  

Внутренняя среда промышленного 

предприятия включает миссию, цели, зада-

чи, стратегию развития, ресурсы, структуру, 

технологии, ценности, организационную 

культуру, которые образуют платформу для 

формирования комплексной системы управ-

ления, обусловливают особенности постро-

ения системы кадрового менеджмента и 

специфику субъект-объектных отношений. 

Гибкость внутренней среды и ее устойчи-

вость к внешним воздействиям, главным об-

разом, зависят от качества кадровых ресур-

сов и уровня развития их потенциала [23].  

Постоянный мониторинг состояния кад-

рового потенциала с целью его усиления и 

поддержания на уровне, достаточном для 

достижения стратегических целей и опере-

жающего развития предприятия в условиях 

инновационных перемен, на основе исполь-

зования современных компьютерных техно-

логий и информационно-аналитических 

средств реализуется в несколько этапов:   

Первый этап включает утверждение 

планового уровня, позволяющего установить 

желаемую (необходимую) величину кадрово-

го потенциала для эффективного исполнения 

работниками трудовых обязанностей, интен-

сификации инновационной деятельности, 

готовности к поддержке и реализации инно-

вационных перемен, наращивания конку-

рентных преимуществ и выхода предприятия 

на качественно новый уровень развития.  

В качестве целевой системы качествен-

но-количественных показателей может быть 

использована шкала оценки кадрового по-

тенциала промышленного предприятия 

(табл. 2), на основе которой возможно уста-

новить максимальные (плановые) значения 

уровня кадрового потенциала, оценить его 

реальное состояние и принять обоснованное 

решение о необходимости его развития.    
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Таблица 2. Шкала оценки кадрового потенциала промышленного предприятия (фрагмент) 
 

Table 2. Assessment scale for human resources of an industrial enterprise (an extract) 

Элементы 

Состояние 

Критическое  

(1 балл) 

Пороговое  

(2 балла) 

Допустимое  

(3 балла) 

Вовлеченность Низкая инновационная 

активность работников, 

отсутствие желания 

участвовать в управлении 

предприятием 

Работники поддерживают 

инновационные идеи руко-

водства, при этом ориенти-

рованы на выполнение 

только трудовых функций 

Работники участвуют в про-

цессе разработки предложений 

по развитию инновационной 

деятельности и управлению 

предприятием 

Эффективность 

трудовой 

деятельности 

Работники выполняют 

трудовую деятельность в 

пределах установленных 

норм, имеются брак и 

дефекты в работе 

Работники перевыполняют 

установленные нормы, 

встречаются брак и дефекты 

в работе 

Работники перевыполняют 

установленные нормы, отсут-

ствие брака и дефектов в работе 

Ответственность Работники не готовы 

брать ответственность за 

решение сложных инно-

вационных задач 

Работники готовы к ответ-

ственности за самостоя-

тельный поиск решений 

сложных инновационных 

задач 

Работники готовы к ответ-

ственности за самостоятельный 

поиск решений сложных инно-

вационных задач и оказание 

помощи другим сотрудникам 

предприятия 

Количество оцениваемых элементов и 

описание их качественных характеристик 

для каждого предприятия устанавливается в 

индивидуальном порядке в соответствии со 

спецификой его деятельности, уровнем ин-

тенсивности инновационной деятельности, 

статусом на рынке и пр.  

Вторым этапом мониторинга является 

оценка фактического уровня кадрового по-

тенциала, которая позволяет сделать вывод 

о его реальном состоянии и о величине от-

клонения от плановых показателей функци-

онирования предприятия. 

Этот этап может быть реализован как 

кадровым менеджером предприятия, так и 

независимыми сторонними специалистами.  

Третий этап – принятие на основании 

результатов сопоставления фактических и 

плановых показателей решения об удовле-

творенности или неудовлетворенности те-

кущим уровнем кадрового потенциала. В 

том случае, если кадровый потенциал не 

обеспечивает решение поставленных задач и 

достижение намеченных целей стратегиче-

ского развития предприятия, переход к сле-

дующему этапу является обязательным. В 

случае удовлетворенности полученными ре-

зультатами действия по разработке коррек-

тировочных мер по усилению кадрового по-

тенциала предприятия можно пропустить. 

Однако следует отметить, что игнорирова-

ние реализации полного цикла мониторинга 

эффективности кадрового потенциала может 

привести к внезапному ухудшению эконо-

мических показателей деятельности пред-

приятия и значительным затратам на ис-

правление сложившейся ситуации.  

На четвертом этапе необходимо иден-

тифицировать воздействующие на кадровый 

потенциал параметры, обеспечивающие 

возможность определения оптимальных ме-

тодологических инструментов и технологий 

управления кадровыми ресурсами по кон-

кретным направлениям инновационного 

развития промышленного предприятия. 

Отметим, что для реализации этого эта-

па подойдет метод главных компонент, ко-

торый позволяет с высокой степенью точно-

сти определить параметры, максимально 

воздействующие на кадровый потенциал 

предприятия. 

Пятый этап предполагает построение 

моделей зависимости кадрового потенциала 

от воздействующих на него параметров с 

целью определения степени влияния каждо-

го из них на результирующий показатель, 

расчета его прогнозных значений в соответ-

ствии с различными вариантами изменения 

независимых переменных, а также оценки 

требуемых (оптимальных) величин воздей-

ствующих параметров при фиксированном 

уровне кадрового потенциала. 
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Моделирование зависимости предлагаем 

осуществлять на основе корреляционно-

регрессионного анализа, который позволит 

выявить «слабые» места в управлении кад-

ровым ресурсом и разработать обоснован-

ные управленческие решения по усилению 

кадрового потенциала.   

На шестом этапе по результатам 

предыдущего этапа производится оценка 

возможностей предприятия, которая поз-

воляет идентифицировать скрытые резервы 

роста эффективности управления кадровым 

потенциалом, выявить степень готовности 

сотрудников к инновационным преобразо-

ваниям и участию в управлении предприя-

тием, а также определить необходимый для 

данной модернизации объем финансовых 

ресурсов. 

На следующем этапе принимаемые ре-

шения по усилению кадрового потенциала 

утверждаются руководством предприятия и 

доводятся кадровым менеджером до сведе-

ния руководителей всех подразделений и 

работников с целью нивелирования послед-

ствий возможного сопротивления реализуе-

мым управленческим воздействиям. 

Заключительный этап предполагает раз-

работку регулировочных мер по усилению 

кадрового потенциала, предполагающих кор-

ректировку деятельности руководителей и 

работников предприятия и обеспечивающих 

повышение лояльности персонала, рост про-

изводительности труда, снижение социаль-

ной напряженности в коллективе, а также 

элиминирование внутриличностных, меж-

личностных и групповых конфликтов.  

В целом авторский механизм раскрывает 

комплексную процедуру исследования кад-

рового потенциала промышленного пред-

приятия и позволяет: 

 подобрать рациональный управлен-

ческий инструментарий и технологии при-

нятия оптимальных управленческих реше-

ний в области кадрового и инновационного 

менеджмента (например, модель развития 

инновационной деятельности, механизм эф-

фективного кадрового менеджмента, мето-

дика исследования конкурентоспособности 

предприятия, технология развития процесса 

управления кадровым потенциалом, техно-

логия оценки эффективности инновацион-

ной деятельности предприятия и пр.);  

 определить причины низкой эффек-

тивности действующей системы управле-

ния за счет построения динамических ими-

тационных моделей и интерпретации влия-

ния их параметров на экономический рост 

предприятия;  

 разработать и реализовать меры регу-

лирующих воздействий, способствующие 

элиминации неопределенностей и рисковых 

ситуаций, соответствующие вызовам совре-

менности и тенденциям развития экономики.  

Практическая реализация данного меха-

низма обеспечивает формирование сбаланси-

рованной системы управления, способствую-

щей экономическому росту предприятий и 

наращиванию их конкурентоспособности.  

 

ЗАКЛЮЧЕНИЕ  

нновационность экономики, 

главным образом, обусловлива-

ется активностью экономических 

структур, степенью мотивации их работни-

ков к участию в инновационных процессах. 

Полученные результаты свидетельствуют о 

низкой эффективности кадрового менедж-

мента и недостаточном уровне кадрового по-

тенциала отечественных промышленных 

предприятий в обеспечении конкурентоспо-

собности страны на мировом рынке. 

На основе эконометрических моделей в 

исследовании обоснована роль кадрового 

потенциала в инновационном развитии про-

мышленных предприятий. С целью оптими-

зации процесса управления кадровым по-

тенциалом в условиях инновационных пе-

ремен предложен авторский механизм, 

обеспечивающий создание единой сбалан-

сированной системы управления, включаю-

щий постоянный мониторинг внутренней и 

внешней среды предприятия, оценку состо-

яния кадрового потенциала, построение 

гибкой архитектуры процессов управленче-

ской деятельности, структурирование функ-

ций управления, рациональное распределе-

ние функциональных задач по подразделе-

ниям и конкретным исполнителям, регули-

рование и оптимизацию субъект-объектных 

отношений, идентификацию и классифика-

цию параметров, воздействующих на эф-

И 
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фективность достижения стратегических 

целей, а также формирование прозрачной 

системы элиминации барьеров снижения 

качества и результативности использования 

кадровых ресурсов. 

Результаты проведенного исследования 

свидетельствуют о высокой значимости 

наращивания кадрового потенциала отече-

ственных промышленных структур. Однако 

помимо создания эффективных внутренних 

условий для инновационного роста предпри-

ятий необходима и качественная поддержка 

со стороны государства в рамках стимулиро-

вания новаторской активности руководите-

лей и работников, обеспечивающих интен-

сификацию инновационной деятельности 

предприятий и развитие конкурентоспособ-

ной экономики. Также требуется актуализа-

ция созданных государственных программ с 

позиции их соответствия современным трен-

дам глобальной экономики (например, со-

действие в осуществлении инфраструктур-

ных преобразований, цифровизации бизнес-

процессов и повышении цифровой культуры 

работников предприятий).  

Перспективные направления дальнейших 

исследований видятся в развитии существу-

ющих подходов к управлению кадровым по-

тенциалом промышленных предприятий, а 

также в унификации и типизации методиче-

ского инструментария кадрового менедж-

мента с использованием цифровых техноло-

гий и современных компьютерных программ. 
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