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Проанализирована актуальность повышения эффективности труда персонала на уровне 
предприятий. Отмечено, что уровень производительности труда на российских промышлен-
ных предприятиях в разы ниже, чем на предприятиях Соединенных Штатов Америки. Прове-
ден обзор современной российской научно-методической литературы, посвященной оценке 
систем управления персоналом. Выявлено значительное количество методических инструмен-
тов оценки и совершенствования системы управления персоналом предприятия. В то же время 
среди исследований отсутствуют работы о методике оценки системы управления персоналом  
с позиции обеспечения ее ключевых свойств и свойств персонала, что особенно важно для 
выживания, повышения конкурентоспособности и развития предприятия в условиях высоко-
конкурентной инновационной среды. Представлен методический подход к оценке и совершен-
ствованию системы управления персоналом предприятия как фактор повышения результатив-
ности и эффективности труда. Разработаны критерии и показатели оценки состояния системы 
управления персоналом предприятия. Ключевыми свойствами системы управления персона-
лом названы целенаправленность деятельности персонала, уровень мотивации к достижению 
целей предприятия, согласованность взаимодействия персонала, соответствия количества  
и качества персонала требованиям к эффективности выполнения трудовых функций и целям 
предприятия, качество управления трудом персонала. Сформулирован авторский подход  
к оценке типа социально-трудовых отношений персонала, основанный на соотношении ценно-
стей, интересов, согласованности взаимодействия и социально-психологических условий тру-
да. Проведено эмпирическое исследование влияния состояния системы управления персона-
лом на показатели эффективности, результативности труда персонала, а также динамику раз-
вития предприятия. На основании проведенных исследований установлена прямая эмпириче-
ская зависимость показателей результативности труда персонала от интегрального показателя 
состояния системы управления персоналом. Представлены результаты апробации методиче-
ских рекомендаций по совершенствованию системы управления персоналом на предприятии  
с использованием авторского подхода.  
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Введение 
В прогнозе долгосрочного социально-экономического развития России на период  

до 2030 г. представлена новая модель экономического роста, одним из направлений которого 
является повышение эффективности использования трудовых ресурсов, создание и модерниза-
ция 25 млн высокопроизводительных рабочих мест, что особенно актуально в условиях сокра-
щения экономически активного населения. 

Повышение эффективности труда персонала актуально не только на уровне государства, 
но и на уровне предприятий, условием выживания и долгосрочного развития которых в обстоя-
тельствах высокоинновационной среды является устойчивое и постоянное повышение эффек-
тивности и безопасности производства посредством организации непрерывной инновационной 
деятельности персонала, согласованного со стратегией развития предприятия. 

Несмотря на проводимое техническое перевооружение и освоение инноваций, производи-
тельность труда на российских промышленных предприятиях остается в 3–4 раза ниже,  
чем на предприятиях США.  



Теоретические основы развития экономических систем в современных условиях  

 

39 

Изучение научной литературы выявило широкий спектр работ, посвященных совершенство-
ванию систем управления персоналом на предприятиях. Однако в результате анализа научно-
методической литературы обнаружена недостаточная разработанность посвященных развитию си-
стем управления персоналом в условиях высококонкурентной инновационной среды теоретических 
и методологических положений, в которых от целенаправленности, вовлеченности и результативно-
сти деятельности персонала зависит выживание и долгосрочное развитие предприятия. 

Необходимость развития методических положений по повышению результативности тру-
да персонала на основе совершенствования системы управления персоналом для увеличения 
эффективности деятельности и конкурентоспособности предприятия определила актуальность  
и цель настоящего исследования. 

В науке и практике менеджмента накоплено достаточно большое количество методиче-
ских инструментов оценки и совершенствования системы управления персоналом предприятия. 
Например, А. Я. Кибанов предлагает классификацию методов анализа и построения системы 
управления персоналом организации, в которой выделяет: методы обследования (сбора дан-
ных), методы анализа, методы формирования, методы обоснования, методы внедрения [1].  
Автор представляет классификацию методов, посвященных оценке, построению и совершен-
ствованию системы управления персоналом.  

Развитие системы управления персоналом как технология совершенствования менедж-
мента организации с использованием процессного подхода к управлению представлено в статье 
Б. Н. Герасимова [2]. 

Подходы к оценке системы управления персоналом с позиции повышения удовлетворенно-
сти и мотивации персонала представлены во множестве современных научных трудов, в частно-
сти в статьях В. А. Караваева [3], А. А. Дорофеевой, Н. В. Фураевой [4], А. Ю. Омелая [5] и др. 

Методы исследования систем управления персоналом рассматриваются в работах  
С. Н. Баюковой [6], Е. А. Грудневой, Д. Ю. Фраймович [7], Н. М. Глухенькой [8, 9]. Вопросам 
внедрения инноваций в систему управления персоналом посвящены труды Р. А. Долженко [10]. 
Специфика управления персоналом в различных отраслях экономики представлена в трудах  
О. С. Мысовой [11], Н. А. Зайцевой [12], З. А. Нагимовой [13] и др.  

Следует отметить, что большинство подходов к оценке систем управления персоналом 
носят ситуативный характер, т. е. состав, содержание методов оценки определяются целями  
и задачами совершенствования системы. В результате изучения нами современной научно-
методической литературы, посвященной оценке систем управления персоналом, не были найде-
ны труды о методике оценки системы управления персоналом с позиции обеспечения ее ключе-
вых свойств и свойств персонала, которые, на наш взгляд, играют решающую роль в обстоя-
тельствах выживания, повышения конкурентоспособности и развития предприятия в условиях 
высококонкурентной инновационной среды: 

− целенаправленности деятельности персонала; 

− высокой мотивации к достижению целей предприятия; 

− требуемого типа социально-трудовых отношений между работниками, между работо-
дателем и работниками; 

− обеспечения предприятия персоналом в необходимом количестве и качестве;  

− обеспечения качественной реализации функций управления персоналом. 
 

Методический подход к оценке системы управления персоналом предприятия 
В условиях высококонкурентной инновационной среды целевой функцией системы управ-

ления персоналом как ключевой подсистемы предприятия является обеспечение предприятия 
персоналом в нужном количестве и качестве, а также организация его эффективной деятельности 
по воспроизводству и развитию предприятия. Если рассматривать с этой позиции, ключевыми 
свойствами системы управления персоналом являются целенаправленность деятельности персо-
нала, уровень мотивации к достижению целей предприятия, согласованность взаимодействия пер-
сонала, соответствие количества и качества персонала требованиям к эффективности выполнения 
трудовых функций и целям предприятия, качество управления трудом персонала.  

Вышеперечисленные свойства целесообразно использовать в качестве критериев оценки 
состояния системы управления персоналом в условиях высококонкурентной инновационной 
среды. Характеристики свойств системы управления персоналом, которые отражают предло-
женные нами критерии, представлены на рис. 1. 
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1. Показатель целенаправленности деятельности персонала (Пцел) рассчитывается как 

отношение целевого рабочего времени персонала (РВцел), затрачиваемого целевые рациональ-

ные действия по выполнению трудовых функций и участие в реализации планов развития в со-

ответствии с согласованными планами и алгоритмами действий, к общему календарному фонду 

времени персонала (РВ). РВцел определяется ежедневно и еженедельно методом наблюдения 

непосредственным руководителем за деятельностью исполнителей и соотнесения их действий  

с регламентированным порядком выполнения трудовых функций или согласованным алгорит-

мом реализации плана развития предприятия (подразделения), поскольку процессы развития, 

как правило, не регламентируются на предприятиях. 

2. Показатель мотивации персонала к выполнению трудовых функций (Мт.ф) определяет-

ся как отношение фактических показателей мотивации (Пт.ф.факт) к требуемому (Пт.ф.треб).  
Фактические и требуемые показатели мотивации определяются по шкале, представлен-

ной в табл. 1.  

Таблица 1 

Шкала оценки уровня мотивации сотрудника к выполнению своих трудовых функций  

и достижению целей предприятия (подразделения)  

Характеристики  

мотивации 

Уровень мотивации 

Высокий – 

увлеченный 

Средний –  

вовлеченный 

Низкий –  

принужденный 

Очень низкий – 

отчужденный 

3 балла 2 балла 1 балл 0 баллов 

1. Целеустремленность 

Выполняет все необходи-

мое и достаточное для 
достижения цели. Потреб-

ность в стимулировании 

практически отсутствует 

Выполняет все, что мо-

жет, для достижения 
цели. Необходимо до-

полнительное стимули-

рование 

Выполняет только требу-
емый минимум при  

стимулировании  
и контроле извне 

Без стимулирования  

не выполняет ничего 

2. Инициативность 

Добровольно и самостоя-

тельно проявляет инициа-
тиву для достижения цели 

По предложению руко-

водителя активно решает 
порученные задачи 

По принуждению  
и дополнительному  

стимулированию решает 

порученные задачи 

Инициативу  

не проявляет 

3. Использование  

свободного трудового  
времени 

При появлении свободного 
времени использует его для 

достижения поставленной 

цели 

При появлении свобод-

ного времени использует 

его для достижения цели 
при стимулировании 

руководителем 

При появлении свобод-
ного времени занимается 

своими делами,  

бездействует 

Сознательно  

отклоняется  
от работы 

4. Решение проблемных 

ситуаций и затруднений  

в ходе выполнения работы 

Активно ищет пути реше-

ния проблемных ситуаций 

и затруднений в работе 

Обращается за помощью 

в решении проблемных 
ситуаций к руководите-

лю или коллегам 

Бездействует  
в проблемной ситуации 

Старается перело-

жить ответственность 
за решение на руко-

водителя или коллег 

5. Активность в процессе 
труда 

Отлично трудится и вы-
полняет все необходимые 

для достижения цели дей-

ствия. Может выступать  
в роли лидера 

Хорошо трудится и вы-

полняет все необходи-
мые для достижения 

цели действия 

Трудится вяло.  

Требуется постоянное 
стимулирование  

и контроль 

Бездействует 

 
Оценка уровня мотивации сотрудника к достижению целей предприятия проводится пу-

тем суммирования оценок по каждой характеристике его действий:  

Пт.ф = ∑ ПМi, 

где ПМi – показатель мотивации по i-й характеристике, определяемый с использованием пред-

ложенной шкалы. 

3. Коэффициент типа социально-трудовых отношений персонала (Kсоотв.отн) определяется 

как отношение фактического показателя (Пфакт), характеризующего тип социально-трудовых 

отношений персонала к требуемому (Птреб).   

Оценку типа социально-трудовых отношений персонала целесообразно проводить по ос-

новным аспектам и факторам взаимоотношений, которые существенно влияют на продолжитель-

ность и результативность взаимодействия: соотношение этических, эстетических и нравственных 

ценностей (соотношение культурных норм); соотношение социально-экономических интересов, 

согласованность взаимодействия, тип социально-психологического климата в коллективе, личные 
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отношения между взаимодействующими субъектами. Для оценки типа социально-трудовых от-

ношений персонала, возникающих в процессе трудовой деятельности по поводу выполнения тру-

довых функций и достижения целей предприятия, мы разработали шкалу в табл. 2. 

Таблица 2 

Шкала оценки типа социально-трудовых отношений персонала 
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3 Предпринимательский 

Сотрудники имеют  

в основном единые 
этические, эстетиче-

ские и нравственные 

ценности (культура 
совпадает) 

Цель сотрудничества 

соответствует соци-
ально-экономическим 

интересам сотрудников. 

Взаимодействующие 
сотрудники увлечены 

достижением целей 

(очень высокий уро-
вень мотивации) 

Сотрудники 
очень согласо-

ванно и слаженно 

взаимодействуют, 
взаимно допол-

няют друг друга, 

имеют единое 
мнение о задачах, 

алгоритмах, 

ресурсах, сроках 

Благоприятный: 

высокооптими-

стичный, высокий 
уровень взаимной 

поддержки, способ-

ствующий дости-
жению целей  

предприятия 

Теплые, довери-
тельные лич-

ностные отноше-

ния, которые 
способствуют 

эффективной 

работе  
и достижению 

целей  

предприятия 

2 Приемлемый 

Большинство этиче-

ских, эстетических 

и нравственных 
ценностей соответ-

ствуют целям со-

трудничества 

Цель сотрудничества 

соответствует главным 

социально-
экономическим инте-

ресам сотрудников. 

Сотрудники находят 
компромисс для удо-

влетворения своих 

главных интересов. 
Взаимодействующие 

сотрудники достаточ-

но мотивированы для 
достижения целей 

(достаточный уровень 

мотивации) 

Сотрудники  

в основном со-
гласованно  

и слаженно взаи-

модействуют, 
имеют единое  

мнение об основ-

ных задачах, 
алгоритмах, 

ресурсах, сроках 

Нормальный: нор-

мальная атмосфера, 
благоприятно вли-

яющая на достиже-

ние целей, взаим-
ная поддержка 

сотрудников, кото-

рая в целом способ-
ствует достижению 

целей предприятия 

Нейтральные 

личные отноше-
ния, которые  

не мешают сов-

местной эффек-
тивной трудовой 

деятельности 

1 Конфликтный 

Этические, эстети-

ческие и нравствен-

ные ценности у 
одного или несколь-

ких сотрудников  

не соответствуют 
целям сотрудниче-

ства 

Цель сотрудничества 

соответствует незна-

чительной части инте-
ресов сотрудника. 

Остальные интересы 

не соответствуют 
целям сотрудничества 

(могут вступать  

в конфликт). Сотруд-
ники недостаточно 

мотивированы для 

достижения целей 
(недостаточный уро-

вень мотивации) 

Сотрудники 

взаимодействуют 
несогласованно, 

возникают кон-

фликты. 
Руководитель  

и сотрудник 

имеют разные 
мнения об основ-

ных задачах, 

алгоритмах, 
ресурсах, сроках 

Неблагоприятный: 
конфликтность 

отношений, отсут-

ствие взаимной 
поддержки. Климат 

не соответствует 

достижению целей 

Конфликтные 
личные отноше-

ния, которые 

препятствуют 
совместной эф-

фективной трудо-

вой деятельности 

0 Разрушающий 

Этические, эстетиче-

ские и нравственные 

ценности сотрудни-
ков не соответствуют 

или противоречат 

друг другу 

Цель сотрудничества 

не соответствует или 
противоречит главным 

интересам сотрудника. 

Сотрудник может 
препятствовать дости-

жению цели 

Согласованное 

взаимодействие 
отсутствует. 

Антагонизм во 
взаимодействии. 

Каждый действу-

ет по-своему. 
Сотрудники 

имеют противо-

речивые мнения 
о задачах, реше-

ние которых 

необходимо для 
достижения цели 

Разрушительный:  

апатия в настрое-
ниях сотрудников, 

высокая напряжен-

ность в отношени-
ях, взаимные кон-

фликты. Климат 

разрушает возмож-
ности достижения 

целей 

Антагонизм, 
личная неприязнь  

в отношениях, 

которая исключа-
ет возможность 

совместной эф-

фективной трудо-
вой деятельности 
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Поскольку каждый из представленных в таблице составляющих элементов социально-

трудовых отношений работника и работодателя играет одинаково важную роль в обеспечении 

возможности, продолжительности и результативности сотрудничества, то при определении по-

казателя типа социально-трудовых отношений Пфакт целесообразно использовать принцип ми-

нимума, который заключается в выборе минимального значения из всех оцениваемых характе-

ристик. Например, если в соответствии с предложенной шкалой сотрудники имеют единые цен-

ности (3 балла), согласованно и слаженно взаимодействуют (3 балла), трудятся в условиях бла-

гоприятного социально-психологического климата (3 балла), имеют доверительные теплые лич-

ные отношения (3 балла), но цель сотрудничества не соответствует или противоречит основным 

социально-экономическим интересам одного из участников взаимодействия, то даже при высо-

ких оценках других характеристик долгосрочное результативное сотрудничество будет невоз-

можно (0 баллов). Таким образом, при оценке необходимо выбирать наименьшее из значений 

характеристик социально-трудовых отношений. В данном случае Пфакт = 0 баллов. 

4. Коэффициент соответствия качества персонала требованиям к эффективности выпол-

нения трудовых функций и достижению целей предприятия (Kкач.перс) на индивидуальном уровне 

определяется как отношение фактического уровня характеристик качества персонала (Nфакт)  

к требуемому уровню (Nтреб). На групповом уровне данный показатель рассчитывается как сред-

нее арифметическое. 

В качестве характеристик качества персонала выбираются основные интеллектуально-

деловые характеристики персонала, которые определяют результативность и эффективность его 

труда: квалификация, здоровье, креативность и другие характеристики, которые задаются стан-

дартами предприятия к конкретной должности. 

Выбор методов и средств оценки осуществляется видом характеристик. Например, для оцен-

ки квалификации целесообразно использовать методы опроса во время собеседования при приеме 

на работу, аттестацию, для оценки состояния здоровья – прохождение медицинского осмотра и др. 

5. Коэффициент качества реализации функций управления персоналом (Kфуп) определяется 

как отношение количества функций управления трудом персонала (планирование, мотивация  

и стимулирования, организация, контроль), которые реализуются в соответствии с целями предпри-

ятия (Nсоот), к общему количеству функций управления трудом, реализуемых на предприятии (Nобщ). 

Определение соответствия реализации функций осуществляется методом наблюдения за 

фактическим уровнем реализации функций управления трудом и соотнесения с требуемым 

уровнем реализации, которые определяются руководителями соответствующих подразделений 

совместно со специалистами управления персоналом и согласовываются с высшим менеджмен-

том организации. Требования к качеству выполнения функций управления трудом персонала 

необходимо зафиксировать в стандартах и регламентах предприятия. 

Для комплексной оценки системы управления персоналом предлагаем использовать инте-

гральный показатель состояния системы управления персоналом Wуп, определяемый как произ-

ведение коэффициентов и показателей, отражающих состояние ее отдельных характеристик, 

поскольку каждая из данных характеристик в равной степени определяет продолжительность, 

эффективность и результативность сотрудничества персонала: 

Wуп = Пцел Мт.ф Kсоотв.отн Kкач.перс Kфуп. 

Таким образом, предложенные критерии и показатели оценки развития системы управления 

персоналом отражают ее свойства, от которых напрямую зависит результативность труда персонала 

при выполнении своих трудовых функций и участии в реализации планов развития предприятия.  

 

Исследование зависимости результативности труда от состояния системы управле-

ния персоналом 

Научно-практический интерес представляет исследование зависимости результативности 

труда персонала от состояния системы управления персоналом предприятия, которое характе-

ризуется предложенными критериями и показателями. Мы провели эмпирическое исследование 

зависимости результативности труда от показателей состояния системы управления персоналом 

пяти производственных предприятий Свердловской и Челябинской областей в периоды дея-

тельности с 2013 по 2019 гг.  
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В исследовании приняли участие 60 чел. всех основных категорий работников: 
– директоры и руководители подразделений – 6 чел. (10 %); 
– инженерно-технические работники – 5 чел. (8,3 %); 
– научные работники – 1 чел. (1,7 %); 
– торговый персонал – 21 чел. (35 %); 
– рабочие и операторы – 27 чел. (45 %). 
Для определения показателей, характеризующих состояние системы управления персона-

лом, применялись методы опроса персонала, наблюдения за трудовым поведением сотрудников, 
анализа результатов аттестации персонала, анализа управленческой документации, характери-
зующей систему управления персоналом. Для определения показателей результативности пер-
сонала использовался нормативный и целевой подход к оценке результатов персонала, т. е. со-
отношение фактических результатов труда персонала с нормативными при выполнении трудо-
вых функций и целевыми при реализации планов развития предприятия. 

В результате сравнительного анализа показателей состояния системы управления персо-
налом и результативности деятельности персонала при выполнении своих трудовых функций  
и участии в развитии предприятия была установлена эмпирическая зависимость показателей 
результативности труда от интегрального показателя, характеризующего состояние системы 
управления персоналом (табл. 3). 

Таблица 3 

Зависимость результативности труда от свойств системы управления персоналом 

Свойства системы  

управления персоналом 
Характеристика свойств системы управления персоналом 

1. Целенаправленность 
Очень низкая 

(Пцел = 0–0,3) 

Низкая 

(Пцел = 0,3–0,5) 

Средняя  

(Пцел = 0,5–0,8) 

Высокая  

(Пцел = 0,8–1,0) 

2. Средний уровень мотива-
ции персонала к выполнению 

своих трудовых функций  

и достижению целей  
предприятия 

Отчужденный 
(Мт.ф = 0–0,3) 

Принужденный 
(Мт.ф = 0,3–0,7) 

Вовлеченный 
(Мт.ф = 0,7–0,9) 

Увлеченный 
(Мт.ф = 0,9–1,0) 

3. Тип социально-трудовых  

и организационно-
экономических отношений, 

складывающийся в процессе 

достижения целей  
предприятия 

Разрушительный 

(Kотн = 0–0,3) 

Конфликтный 

(Kотн = 0,3–0,5) 

Приемлемый 

(Kотн = 0,5–0,8) 

Предпринимательский 

(Kотн = 0,8–1,0) 

4. Соответствие качества 

персонала требованиям  

к эффективности труда 

Качество персонала  

не соответствует  

требованиям 
(Kс.перс = 0–0,3) 

Качество персонала 

частично соответствует 

требованиям 
(Kс.перс = 0,3–0,7) 

Качество персонала  

в основном соответствует 

требованиям 
(Kс.перс = 0,7–0,9) 

Качество персонала 

полностью соответ-

ствует требованиям 
(Kс.перс = 0,9–1,0) 

5. Качество реализации 

функций управления трудом 
персонала (планирование, 

организация, мотивация,  

контроль) 

Не соответствует  

целевой функции  

предприятия 
(Kфуп = 0–0,3) 

Частично соответствует 

целевой функции  

предприятия 
(Kфуп = 0,3–0,7) 

В основном соответствует 

целевой функции  

предприятия 
(Kфуп = 0,7–0,9) 

Полностью соответ-

ствует целевой  

функции предприятия 
(Kфуп = 0,9–1,0) 

Интегральный показатель 

свойств системы управления 

персоналом Wуп 

0,39 0,45 0,67 0,78 

Результативность труда пер-
сонала в процессе выполне-

ния трудовых функций  

и реализации планов развития 
предприятия Рт 

0,15 0,38 0,78 0,86 

 
На основе логического, статистического, корреляционного анализа характера влияния по-

казателей свойств системы управления персоналом на показатели результативности труда при 
выполнении своих трудовых функций и участии в реализации развития предприятия построена 
графическая модель и выявлен прямолинейный и ступенчатый характер зависимости. Прямоли-
нейный характер зависимости, по нашему мнению, определяется закономерным ростом показа-
телей результативности труда при росте показателей свойств системы управления персоналом, 
обусловленным ее целенаправленным развитием. Ступенчатый характер зависимости обуслов-
лен существенным ростом уровня показателей результативности труда при переходе к новому 
качественному уровню свойств системы управления персоналом (рис. 2). 
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Рис. 2. Зависимость показателей результативности труда от интегрального показателя,  

характеризующего состояние системы управления персоналом:  

Wуп – интегральный показатель свойств системы управления персоналом;  

Рт – результативность труда персонала в процессе выполнения трудовых функций  

и участия в развитии предприятия 

 

Применение предложенного методического подхода к оценке системы управления персо-

налом предприятия позволяет проводить оценку свойств системы управления персоналом, 

обоснованно прогнозировать показатели результативности и эффективности труда персонала, 

определять направления совершенствования системы управления персоналом путем изменения 

соответствующих подсистем, которые в наибольшей степени влияют на формирование и изме-

нение ключевых свойств системы управления персоналом. 

 

Методический подход к совершенствованию системы управления персоналом предприятия 

Сущностью подхода к совершенствованию системы управления персоналом предприятия яв-

ляется определение и реализация комплекса управленческих методов и мероприятий, направленных 

на преобразования в системе управления персоналом, обеспечивающие целенаправленную высоко-

мотивированную деятельность персонала по реализации планов развития и повышения конкуренто-

способности предприятия в условиях высококонкурентной инновационной среды.  

Развитие предприятия и системы управления персоналом осуществляется циклами, вклю-

чающими планирование развития предприятия, соответствующих изменений в системе управ-

ления персоналом; оценку состояния системы, согласование, организацию, контроль выполне-

ния мероприятий на этапах изменения структуры, функций, методов и средств управления пер-

соналом, институциональное закрепление изменений в соответствующих управленческих доку-

ментах. Схема развития системы управления персоналом во взаимосвязи с реализацией страте-

гии его развития представлена на рис. 3. 

Схема развития системы управления персонала отличается от существующих подходов  

в научно-методической литературе: 

– наличием последовательности шагов – от цели предприятия до плана соответствующих 

преобразований системы управления персоналом, обеспечения необходимых и достаточных 

свойств системы для достижения цели; 

– непосредственной взаимосвязью разрабатываемой стратегии развития предприятия  

с соответствующими преобразованиями системы управления персоналом. 

Цели, направления, стратегия и темпы развития задаются собственниками и менеджмен-

том предприятия, а их достижение обеспечивается целенаправленной, высокомотивированной 

деятельностью персонала необходимого уровня качества, находящегося в требуемых социаль-

но-трудовых отношениях, которое, в свою очередь, обеспечивает состояние системы управле-

ния персоналом предприятия. 
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Рис. 3. Схема развития системы управления персоналом 

 

Применение разработанной методологии развития системы управления персоналом  

в условиях высококонкурентоспособной инновационной среды на малых и средних предприя-

тиях Свердловской и Челябинской областей позволило в период 2013–2019 гг. значительно 

улучшить основные свойства систем управления персоналом предприятий и показатели их 

функционирования. Так, применение положений разработанной методологии на одном из про-

изводственно-торговых предприятий Свердловской области предоставило возможность полу-

чить следующие результаты:  

– результативность труда персонала в процессе выполнения трудовых функций и реали-

зации планов развития предприятия Рт повысилась в 1,8 раза;  

– показатель целенаправленности деятельности персонала увеличился в 1,33 раза;  
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– средний уровень мотивации персонала к достижению целей предприятия и выполнению 

своих обязанностей повысился в 1,25 раза;  

– средний коэффициент типа социально-трудовых отношений персонала повысился в 1,37 раза;  

– коэффициент соответствия качества персонала требованиям к эффективности выполне-

ния трудовых функций и достижению целей предприятия увеличился в 1,49 раза;  

– коэффициент качества реализации функций управления персоналом повысился в 1,4 раза;  

– относительная динамика развития предприятия по сравнению с конкурентами в части 

вывода на рынок новых и усовершенствованных продуктов повысилась в 1,35 раза. 

 

Заключение 

Проведенное исследование позволило установить, что результативность труда персонала 

напрямую зависит от состояния системы управления персоналом, эффективности выполнения 

ее функций. Изменение свойств системы управления персоналом закономерно приводит к по-

вышению результативности труда персонала при выполнении своих трудовых функций и уча-

стии в развитии предприятия. Комплексное развитие свойств системы управления персоналом 

способствует повышению конкурентоспособности, результативности и эффективности труда 

персонала предприятия. 
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METHODS OF IMPROVING PERSONNEL MANAGEMENT AT ENTERPRISE  

AS FACTOR OF LABOR EFFICIENCY AND PRODUCTIVITY 
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Ural State University of Economics,  

Ekaterinburg, Russian Federation 

Abstract. The paper highlights the relevance of increasing the labor efficiency of personnel at 

the enterprise level. The level of labor productivity at Russian industrial enterprises is found several 

times lower than at the enterprises in the United States of America. There has been carried out a re-

view of modern Russian scientific and methodological literature to evaluate the effectiveness of the 

personnel management systems. A significant number of methodological tools for assessing and 

improving the personnel management system of the enterprise have been identified. At the same 

time, there are no studies of methods assessing the personnel management systems ensuring the key 

properties of the personnel, which is especially important for the survival, increase of competitive-

ness and enterprise development in a highly competitive innovation environment. There has been 

presented the methodical approach to the assessment and improvement of the personnel manage-

ment system of the enterprise as a factor in increasing the productivity and efficiency of labor. The 

criteria and indicators for assessing the personnel management system of the enterprise are devel-

oped. The key properties of the personnel management system are the goal-directedness of the per-

sonnel’s activities, the level of motivation to achieve the goals of the enterprise, the coordination  

of staff interaction, the correspondence of the quantity and quality of personnel to the requirements 

for the performance of labor functions and the goals of the enterprise, and the quality of personnel 

labor management. The author’s approach to assessing the type of social and labor relations of staff 

based on the ratio of values, interests, coordination of interaction and socio-psychological working 

conditions is formulated. There has been revealed an empirical dependence of the impact of the 

state of the personnel management system on performance indicators, personnel labor productivity, 

as well as the dynamics of the enterprise. Based on the studies, a direct empirical dependence  

of personnel performance factors on the integral indicator of the state of the personnel management 

system was established. The results of testing methodological recommendations on improving the 

personnel management system at the enterprise using the author's approach are presented. 

Key words: increase of personnel labor productivity, personnel management system, improve-

ment of personnel management system, methods of improvement, highly competitive innovative 

environment. 
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