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Аннотация. Введение. Статья посвящена обоснованию, разработке методического подхода к оценке и развитию 
организационно-экономических отношений работников, направленных на систематическое комплексное повышение резуль-
тативности, эффективности деятельности на основе персонифицированного подхода. Целью стала разработка методоло-
гического подхода к оценке и развитию организационно-экономических отношений, направленных на комплексное повышение 
результативности, эффективности труда и эффективности деятельности работников производственных предприятий. 
Материалы и методы исследования. С использованием диалектического метода, методов системного, структурно-функ-
ционального анализа разработан методологический подход к оценке и развитию организационно-экономических отноше-
ний работников производственных предприятий, включающий авторские принципы, критерии, методы, методики расчета 
показателей. Результаты и обсуждение. Разработаны методические рекомендации собственникам и руководителям про-
изводственных предприятий к комплексному повышению результативности и эффективности деятельности работников. 
Заключение. По итогам проведенного исследования на основе предложенного подхода к оценке и развитию организаци-
онно-экономических отношений мы можем сделать вывод, что систематическое использование персонифицированных 
методов оценки и изменения ценностей, профессиональных и личностных качеств, интересов и мотивации к повышению 
эффективности деятельности организации, совершенствованию трудовой деятельности, вознаграждения и оценки удов-
летворенности, а также принципов и методов создания условий неизбежности участия работников в повышении совершен-
ствовании, согласованности действий приводит к комплексному повышению эффективности деятельности организации.

Ключевые слова: повышение эффективности деятельности персонала, оценка организационно-экономических от-
ношений работников, условия формирования эффективно-ориентированных отношений работников
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Abstract. Introduction. The article is devoted to the substantiation, development of a methodological approach to the 
assessment and development of organizational and economic relations of employees aimed at a systematic comprehensive increase 
in productivity, performance efficiency based on a personalized approach. The goal was to develop a methodological approach to 
the assessment and development of organizational and economic relations aimed at a comprehensive increase in productivity, labor 
efficiency and the efficiency of employees of production enterprises. Materials and methods. With the use of the dialectical method, 
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methods of systemic, structural and functional analysis, a methodical approach to the assessment and development of organizational 
and economic employees of manufacturing enterprises has been developed, including the author's principles, criteria, methods, methods 
for calculating indicators. Results and discussion. Methodological recommendations have been developed for owners and managers 
of manufacturing enterprises for a comprehensive increase in the effectiveness and efficiency of workers' activities. Conclusion. 
Based on the proposed approach to the assessment and development of organizational and economic relations, we can conclude that 
the systematic use of personalized methods for assessing and changing values, professional and personal qualities, interests and 
motivation to improve the effectiveness of organization, improvement of labor activity, remuneration and satisfaction assessment, 
as well as the principles and methods of creating conditions for the inevitability of the participation of employees in improving the 
improvement, coordination of actions leads to a comprehensive increase in the efficiency of the organization.
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Введение / Introduction. Современные условия деятельности российских предприятий 
характеризуются динамично меняющейся внешней средой, высокими темпами внедрения ин-
новаций, растущей внутренней и международной конкуренцией, введением беспрецедентных 
санкций со стороны Западных и некоторых Азиатских стран. В этих условиях для выживания и 
сохранения конкурентоспособности на рынке собственникам и менеджменту предприятий необ-
ходимо обеспечить формирование и развитие отношений работников, обеспечивающих дости-
жение целевого уровня и систематическое повышение результативности, эффективности труда и 
эффективности деятельности организации. Однако, как показывает анализ результатов деятель-
ности российских производственных предприятий, степень выполнения нормативных и целевых 
показателей результативности, производительности и эффективности труда персонала отличается 
между собой от 30 % до 5 и более раз. Работники могут выполнять производственные планы, 
достигая целевого уровня результативности, однако при этом производить продукты труда не со-
ответствующего требуемым стандартам качества, расходовать ресурсы значительно выше уста-
новленных нормативов. Это определяет практический аспект актуальности задачи формирования 
отношений работников, направленных на систематическое, взаимовыгодное, согласованное по-
вышение результативности и эффективности деятельности персонала и организации. Каждый ра-
ботник организации обладает своими индивидуальными ценностями, интересами, привычными 
моделями трудового поведения, жизненными опытом, квалификацией и другими профессиональ-
ными и личностными особенностями, без понимания и учета которых сформировать и развивать 
эффективно-ориентированные отношения невозможно. Поэтому мы считаем необходимым ис-
пользование персонифицированного подхода к формированию организационно-экономических 
отношений работников, направленных на повышение результативности и эффективности дея-
тельности организации. 

Несмотря на большое количество исследований, посвященных отдельным аспектам индиви-
дуального управления работниками в отечественной и зарубежной литературе, нам не удалось об-
наружить исследований, в которых представлена полноценная теория и методология формирования 
и развития эффективно-ориентированных организационно-экономических отношений работников. 
Подходы к персонифицированному управлению работниками представлены в таблице 1.

Таблица 1 
Направления развития теории и методологии персонифицированного управления работниками / 

Directions of development of the theory and methodology of personalized employee management

№ Направление Основное содержание и авторы исследований
1 Индивидуальное стимули-

рование и мотивация труда 
персонала

Формирование индивидуальных материальных и нематериальных 
стимулов для повышения мотивации трудовой деятельности.  
Авторы: А. Я. Кибанов [1], А. Маслоу [2], Е. Лоулер, Л. Портер 
[3], Ф. Херцберг [4], А. Г., Ядов [5] и другие.
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№ Направление Основное содержание и авторы исследований
2 Индивидуальное профес-

сиональное и социальное 
развитие сотрудников

Разработка систем индивидуального обучения, профессионально-
го, карьерного, социального развития сотрудников. 
Авторы: А. Я. Кибанов [1], Б. М. Генкин [6], М. Армстронг [7], 
А. В. Посаженникова [9], О. К. Клопова [8], И. И. Насонова, 
С. И. Грахова [10] и другие.

3 Индивидуальное развитие 
компетенций персонала

Развитие теории и методологии управления компетенциями пер-
сонала с использованием индивидуального подхода. 
Авторы: С. А. Ахаян [11], Л. В. Лабунский [11], О. Л. Чуланова 
[13] и другие.

4 Персонифицированное 
развитие человеческого и 
трудового капитала персо-
нала

Развитие теории и методологии управления трудовым и человече-
ским капиталом персонала предприятия. 
Авторы: В. А. Галкин [14], Т. А. Коркина [15], А. М. Макаров [16], 
М. Н. Полещук [17] и другие.

5 Согласование индивиду-
альных и корпоративных 
ценностей

Методология развития корпоративной культуры в аспекте согласо-
вания индивидуальных и корпоративных ценностей. 
Авторы: В. Н. Белкин [18], Б. Б. Басаев, А. Б. Фиапшев, 
А. А. Фиапшева [19],Е. Б. Ермишина [20], Дж. Лайкер, М. Хосеус 
[21], Н. В. Левкин [22] и другие.

Как видно из проведенного анализа, на сегодняшний день в научно-методической лите-
ратуре представлены труды, посвященные развитию и совершенствованию важных элементов, 
которые включают в себя организационно-экономические отношения: профессионально важные 
и личностные качества субъектов отношений – собственников, руководителей и работников; со-
держание отношений – системы планирования, мотивации и стимулирования, контроля и оцен-
ки труда, трудовых и производственных процессов; институциональное обеспечение развития 
организационно-экономических и социально-трудовых отношений работников. Однако, на наш 
взгляд, недостаточно развитой для практического применения остается методология формиро-
вания и развития эффективно-ориентированных организационно-экономических отношений ра-
ботников на основе персонифицированного подхода, систематическое использование которой 
позволило бы сформировать эффективно-ориентированный трудовой коллектив, способный и вы-
сокомотивированный к непрерывному совершенствованию, инновационному развитию, сбалан-
сированному повышению эффективности деятельности организации. Это обосновывает высокую 
научно-практическую актуальность исследования.

Целью исследования стала разработка методического подхода к оценке и развитию ор-
ганизационно-экономических отношений, направленных на комплексное повышение результа-
тивности, эффективности труда и эффективности деятельности работников производственных 
предприятий. Объектом исследования выступила трудовая деятельность работников производ-
ственных предприятий. Предмет исследования – организационно-экономические отношения по 
поводу комплексного повышения эффективности деятельности работников производственных 
предприятий. Идея работы – целенаправленное сбалансированное развитие корпоративной куль-
туры, профессионально важных качеств, системы планирования, организации, стимулирования 
и мотивации, контроля, процесса трудовой деятельности на основе индивидуального подхода к 
конкретным работникам, учитывающего их ценности, интересы, личностные качества приводит 
к повышению уровня эффективно-ориентированных организационно-экономических отношений.

Материалы и методы исследований / Materials and methods of research. Для обоснова-
ния и разработки методологического подхода к оценке и развитию эффективно-ориентированных 
организационно-экономических отношений работников производственных предприятий исполь-
зованы общенаучные методы: диалектический, системный анализ и синтез, структурно-функци-
ональный анализ, качественный анализ и синтез. Также использовались специальные методы, 
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содержание которых во многом определяется предметом исследования: комплекс методов наблю-
дения за поведением работников, опроса, анализа управленческой документации; методы и ме-
тодики расчета показателей результативности, эффективности труда и деятельности работников, 
методы математической статистики, корреляционный анализ, процессный подход к развитию 
отношений работников. Организационно-экономические отношения представляют собой объек-
тивные отношения, в которые вступают работники по поводу организации производства, распре-
деления, обмена, потребления материальных и нематериальных благ. Под эффективно-ориенти-
рованными организационно-экономическими отношениями работников понимаются отношения 
работников, руководителей и собственников по поводу осуществления деятельности персонала, 
подразделений организации с необходимым уровнем результативности и эффективности. 

Организационно-экономические отношения включают в себя: 
1) 	 субъекты – собственники, наемные руководители и работники, включая их ценности, 

нормы поведения, профессиональные, личностные качества; 
2) 	 содержание отношений субъектов – целенаправленность деятельности, мотивация, со-

гласованность действий и взаимодействия, систему планирования, организации, кон-
троля осуществления трудовой деятельности;

3) 	 оценку субъектами отношений и результатов совместной деятельности; 
4) 	 институциональное обеспечение устойчивости и воспроизводства отношений работников 

в организации. Нами предложена схема методического подхода к оценке эффективно-ори-
ентированных организационно-экономических отношений работников (см. рис. 1)

Этап оценки результативности и эффективности деятельности работников. Результатив-
ность труда рассчитывается как отношение фактического количества продуктов труда, произве-
денных работником, по отношению к целевым или плановым:

	 РТ
ПродТ

ПродТ
факт

норм план

 =
.( )

, 	 (1)

где ПродТфакт – фактическое количество продуктов труда, созданных работником, подразделени-
ем, организацией за определенный период времени, ед.; ПродТнорм(план) – нормативное или плановое 
количество продуктов труда, которые должен производить работник, подразделение, организация 
за определенный период времени в условиях конкретного предприятия на основе действующих 
нормативов.

Эффективность труда работника рассчитывается согласно экономической теории труда 
Белкина В.Н. как отношение количества продуктов труда с учетом уровня качества (полезного 
эффекта труда) в единицу рабочего времени:

	 ЭТ
ПродТ УК

РВ
  =

×
, 	 (2)

где ПродТ – количество продуктов труда, произведённое работником, ед.; УК – уровень качества 
продуктов труда, рассчитываемый как отношение фактических характеристик качества к норма-
тивным, ед.; РВ – рабочее время.

Относительная целевая эффективность труда рассчитывается как отношение фактической 
эффективности труда работника, подразделения, организации к нормативной:

	 ЭТ
ЭТ

ЭТцел
факт

норм

  = , 	 (3)

где ЭТфакт – фактическая эффективность труда работника, ед. ПЭТ/РВ; ЭТнорм – нормативная 
эффективность труда работника, ед. ПЭТ/РВ.
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Рис. 1. Схема методологического подхода к оценке и развитию эффективно-ориентированных 
отношений работников / The scheme of the methodological approach to the assessment 

and development of effectively-oriented employee relations
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 Эффективность трудовой деятельности рассчитывается как отношение количества полез-
ного эффекта труда, созданного работником, к затратам живого и овеществленного труда на его 
получение:

	 ЭТД
ПродТ УК

З Зж т ов т

  =
×

+. .

, 	 (4)

где Зж.т. – затраты живого труда работника(ов) на создание продуктов труда, выраженные в тру-
дозатратах или в стоимости затраченной рабочей силы; Зов.т. – затраты овеществленного труда 
работника(ов) на создание продуктов труда, выраженные в натуральных или денежных единицах.

Относительная целевая эффективность трудовой деятельности рассчитывается как отно-
шение фактической эффективности трудовой деятельности работника, подразделения, организа-
ции к нормативной или плановой:

	 ЭТД
ЭТД

ЭТДцел
факт

норм

  = , 	 (5)

где ЭТДфакт – фактическая эффективность трудовой деятельности работника, ед. ПЭТ/Затраты; 
ЭТДнорм – нормативная эффективность трудовой деятельности работника, ед. ПЭТ/Затраты.

Таким образом, эффективность трудовой деятельности работника является комплексным 
показателем, который учитывает количество произведенных продуктов труда, уровень их каче-
ства, затраты живого и овеществленного труда на их получение.

В соответствии с нашим подходом мы отличаем понятия «результативность», «эффектив-
ность труда и результативность», «эффективность деятельности работников». Труд является це-
лесообразной деятельностью человека или группы людей, направленной на изменение предмета 
труда. В структуре трудовой деятельности выделяется субъект, предмет, орудия труда, продукт 
труда, затраты непосредственного живого труда и овеществленного труда на его получение. Сле-
довательно, результативность, эффективность труда являются категориями, характеризующими 
непосредственную трудовую деятельность работника или группы работников. В отличие от про-
дукта труда, результатами деятельности работника или группы работников принято считать не 
только их непосредственные продукты труда, но и такие результаты, которые зависят от внешних 
по отношению к труду факторов. Например, удовлетворенность клиента как результат деятельно-
сти продавца и субъективного восприятия покупателя, выполнение плана по выручке как резуль-
тат деятельности отдела продаж и изменения спроса, снижение производственного травматизма 
как результат деятельности руководителя, службы охраны труда и осуществление действий, на-
правленных на снижение риска травмирования работниками и т. д. Результат труда представляет 
собой то, что планируется получить или получено в результате какой-либо деятельности. Таким 
образом, можно сделать вывод, что отличием результатов деятельности от результатов труда яв-
ляется существенное влияние внешних факторов. Схематично соотношение понятий «продукт 
труда» и «результат деятельности» работника представлено на рисунке 2.

На основании предложенного подхода мы разделяем категории «результативность труда», 
«эффективность труда», «эффективность трудовой деятельности» работника от категорий «ре-
зультативность деятельности», эффективность деятельности».

Результативность деятельности работника рассчитывается как отношение фактического 
количество результатов, достигнутых работником(ми), по отношению к целевым или плановым:

	 РД
Р

Р
факт

норм план

  =
.( )

, 	 (6)

где Рфакт – фактические результаты деятельности работника за определенный период времени, ед.; 
Рнорм(план) – нормативные или плановые результаты деятельности работника, ед.
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Рис. 2. Схема соотношения понятий «продукт труда» и «результат деятельности» работника / 
The scheme of the relationship between the concepts of «product of labor» 

and «result of activity» of the employee

Эффективность деятельности работника рассчитывается как отношение количества ре-
зультатов, достигнутых работником, с учетом уровня их качества, к трудовым, материальным и 
денежным затратам овеществленного труда на его получение:

	 ЭД
Р УК

З З Зт мат ден

  =
×

+ +
, 	 (7)

где Зт – трудовые затраты на получение результатов, выраженные в затраченном рабочем времени 
или в стоимости затраченной рабочей силы; Змат – материальные затраты на получение результа-
тов, выраженные в натуральных или денежных единицах; Зден – денежные затраты на получение 
результатов, ден. ед. 

Относительная целевая эффективность деятельности рассчитывается как отношение фак-
тической эффективности деятельности работника, подразделения, организации к нормативной 
или плановой:

	 ЭД
ЭД

ЭДцел
факт

норм

  = , 	 (8)

где ЭДфакт – фактическая эффективность деятельности работника, ед. РД/Затраты; ЭДнорм – норма-
тивная эффективность деятельности работника, ед. РД/Затраты.

Показатель комплексной оценки эффективности деятельности рассчитывается как среднее 
арифметическое показателей трудовой эффективности и эффективности деятельности работника:

	 ПЭД
ЭТД ЭД

компл
цел цел  =
+

2
, 	 (9)

где ЭТДцел – относительная целевая эффективность трудовой деятельности работника, ед.; ЭДцел – 
относительная целевая эффективность деятельности работника, ед.
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Этап оценки уровня развития эффективно-ориентированных организационно-экономиче-
ских отношений работников. Оценка и развитие уровня развития эффективно-ориентированных 
организационно-экономических отношений работников основана на следующих принципах:

1)	 принцип системности: структурные элементы отношений работников рассматривают-
ся во взаимосвязях и взаимоотношениях, образующих единую систему, которая опре-
деляет взаимную целенаправленность, мотивацию, результативность и эффективность 
деятельности работников;

2)	 принцип персонифицированного подхода: использование индивидуального подхода к 
оценке и развитию отношений конкретных работников, а также групп непосредствен-
но взаимодействующих работников подразделения или организации;

3)	 принцип необходимости: основной целью и критерием формирования и развития эф-
фективно-ориентированных отношений является создание условий, при которых до-
стижение, систематическое повышение результативности и эффективности деятель-
ности будет являться критически важной потребностью работников и, как следствие, 
формировать высокую мотивацию;

4)	 принцип сбалансированности: для системного повышения уровня эффективно-ориен-
тированных отношений необходимо развитие всех составляющих элементов: развитие 
корпоративной культуры, профессионально важных и личностных качеств работников, 
совершенствование согласованности взаимоотношений и взаимодействия, изменение 
системы управления трудом, анализ и изменение моделей трудовой деятельности, за-
крепление изменений в управленческой документации.

На основании схемы, представленной на рисунке 1, нами разработана шкала оценки уров-
ня развития эффективно-ориентированных организационно-экономических отношений работни-
ков, представленная в таблице 2.

Таблица 2 
Шкала оценки уровня развития эффективно-ориентированных 

организационно-экономических отношений работников / Scale of assessment of the level 
of development of effectively-oriented organizational and economic relations of employees

Характеристики  
отношений

Качественный уровень развития эффективно-ориентированных отношений работников

Высокий (3 балла) Средний (2 балла) Низкий (1 балл) Очень низкий  
(0 баллов)

1. Корпоративная культура: ценности, принципы, нормы поведения работников
1. Ценность дости-
гать и системати-
чески повышать 
эффективность 
деятельности в 
принципах органи-
зации

Является важней-
шим, необходи-
мым принципом в 
культуре

Является важным, 
но не главным 
принципом в куль-
туре 

Является второсте-
пенным, неваж-
ным принципом в 
культуре

Не имеет никакого 
значения, отсут-
ствует в культуре

2. Понимание и 
принятие ценно-
стей повышения 
работником эффек-
тивности

Работник понимает 
ценности и сам ру-
ководствуется ими 
в деятельности

Работник понима-
ет ценности и по 
требованию ими 
руководствуется 

Руководитель 
частично понимает 
ценности, но ими 
не руководствуется 

Работник не пони-
мает ценности и 
игнорирует их

3. Принятые 
модели и нор-
мы поведения 
по отношению к 
результативности 
и эффективности 
деятельности

Старается действо-
вать с необходимой 
эффективностью и 
совершенствовать 
деятельность

Старается выпол-
нить требуемые 
нормы результа-
тивности и эффек-
тивности деятель-
ности

Делает требуе-
мый минимум 
для достижения 
результативности 
и эффективности 
деятельности

Не старается 
достичь минималь-
ной результативно-
сти и эффективно-
сти деятельности
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Характеристики  
отношений

Качественный уровень развития эффективно-ориентированных отношений работников

Высокий (3 балла) Средний (2 балла) Низкий (1 балл) Очень низкий  
(0 баллов)

2. Профессиональные и личностные качества работников
4. Личная продук-
тивность – коли-
чество продуктов 
труда, которое 
способен произво-
дить работник

Количество 
продуктов труда 
существенно выше 
нормативов

Количество 
продуктов труда 
соответствует нор-
мативам

Количество про-
дуктов труда ниже 
нормативов

Количество 
продуктов труда 
существенно ниже 
нормативов

5. Состояние здо-
ровья

Отличное состо-
яние здоровья, 
способствующее 
эффективному вы-
полнению трудо-
вых функций 

Нормальное состо-
яние здоровья, не 
мешающее выпол-
нять свои трудовые 
функции

Незначительные 
нарушения состо-
яния здоровья, не 
мешающие выпол-
нять свои трудовые 
функции

Нарушения со-
стояния здоровья, 
мешающие выпол-
нять свои трудовые 
функции

6. Уровень квали-
фикации и компе-
тенций

Уровень квали-
фикации соответ-
ствует или выше 
требуемого к 
выполняемым тру-
довым функциям 
и целям развития 
предприятия.

Уровень квалифи-
кации по большин-
ству характеристик 
соответствует 
выполняемым тру-
довым функциям 
и целям развития 
предприятия.

Уровень квалифи-
кации по меньшин-
ству характеристик 
соответствует 
выполняемым тру-
довым функциям 
и целям развития 
предприятия.

Уровень квалифи-
кации не соответ-
ствует выполня-
емым трудовым 
функциям и целям 
развития предпри-
ятия.

7. Мотивация к по-
вышению эффек-
тивности

Работник очень 
высоко мотивиро-
ван, увлечен повы-
шением эффектив-
ности. По своей 
инициативе вносит 
предложения по 
совершенствова-
нию деятельности.

Работник достаточ-
но мотивирован, 
вовлечен в повы-
шение эффектив-
ности деятельно-
сти. Участвует в 
повышении эффек-
тивности.

Работник низко 
мотивирован к по-
вышению эффек-
тивности деятель-
ности. Участвует 
дополнительном 
стимулировании.

Отказывается от 
участия в повы-
шении эффектив-
ности деятель-
ности даже при 
дополнительном 
стимулировании и 
контроле.

8. Инновационный 
потенциал

Инновационный 
потенциал полно-
стью соответствует 
планам освоения 
нововведений.

Инновационный 
потенциал в основ-
ном соответствует 
планам освоения 
нововведений.

Инновационный 
потенциал частич-
но соответствует 
планам освоения 
нововведений.

Инновационный 
потенциал не соот-
ветствует планам 
освоения нововве-
дений.

9. Ответственность Работник всегда 
выполняет взятые 
обязательства

Работник в боль-
шинстве выполня-
ет взятые обяза-
тельства

Работник в мень-
шинстве выполня-
ет взятые обяза-
тельства

Работник не 
выполняет взятые 
обязательства

3. Характеристики взаимных отношений, направленности и согласованности 
трудовой деятельности работников

10. Отношение ин-
тересов работни-
ков к повышению 
эффективности 

Интересы работни-
ков являются очень 
сильными, устой-
чивыми мотивами 
действий

Интересы одного 
из работников 
являются сильны-
ми, устойчивыми 
мотивами действий

Интересы работ-
ников являются 
слабыми, неустой-
чивыми мотивами 
действий

Интересы работни-
ков к повышению 
эффективности 
отсутствуют

11. Согласован-
ность ожидаемых 
результатов по-
вышения эффек-
тивности, планов 
целей, задач, 
методов

Работниками пол-
ностью согласова-
ны цели, планы: 
задачи, действия, 
ожидаемые резуль-
таты повышения 
эффективности

Работниками в 
основном согласо-
ваны цели, планы: 
задачи, действия, 
ожидаемые резуль-
таты повышения 
эффективности

Работниками 
частично, в неко-
торых аспектах 
согласованы цели, 
планы: задачи, дей-
ствия, ожидаемые 
результаты повы-
шения эффектив-
ности

Работниками не 
согласованы цели, 
планы: задачи, дей-
ствия, ожидаемые 
результаты повы-
шения эффектив-
ности 
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Характеристики 
отношений

Качественный уровень развития эффективно-ориентированных отношений работников

Высокий (3 балла) Средний (2 балла) Низкий (1 балл) Очень низкий  
(0 баллов)

12. Соответствие
полномочий и 
ответственности 
работников

Полномочия и 
ответственность 
сотрудников с за-
пасом достаточны 
для решения задач 
и достижения 
целей сотрудниче-
ства

Полномочия и 
ответственность 
сотрудников в 
основном доста-
точны для решения 
задач и достиже-
ния целей сотруд-
ничества

Полномочия и от-
ветственность со-
трудников частич-
но достаточны для 
решения задач и 
достижения целей 
сотрудничества

Полномочия и 
ответственность 
сотрудников не 
достаточны для 
решения задач и 
достижения целей 
сотрудничества

13. Соответствие
трудового потен-
циала целям и за-
дачам повышения 
эффективности

Трудовой потенци-
ал взаимодейству-
ющих работников 
с запасом достато-
чен для решения 
задач и достиже-
ния целей сотруд-
ничества.

Трудовой потен-
циал взаимодей-
ствующих работ-
ников в основном 
достаточен для 
решения задач и 
достижения целей 
сотрудничества.

Трудовой потенци-
ал взаимодейству-
ющих работников 
по меньшей части 
характеристик 
достаточен для 
достижения целей 
сотрудничества.

Трудовой по-
тенциал взаимо-
действую-щих 
сотрудников явно 
недостаточен для 
достижения целей 
сотрудничества.

14. Целенаправ-
ленность и слажен-
ность деятельно-
сти работников в 
процессе выпол-
нения трудовых 
функций и повы-
шения эффектив-
ности

Совместные 
действия работ-
ников полностью 
соответствуют 
согласованной 
цели, выделенное 
время полностью 
и целесообразно 
используется

Совместные дей-
ствия работников в 
основном соответ-
ствуют согласован-
ной цели, основная 
часть выделенного 
времени целесоо-
бразно использу-
ется

Совместные дей-
ствия работников 
частично соответ-
ствуют согласован-
ной цели, основная 
часть времени 
используется неце-
лесообразно

Совместные дей-
ствия работников 
не соответствуют 
согласованной 
цели, выделенное 
время затрачива-
ется нецелевым 
образом

4. Институциональное обеспечение развития эффективно-ориентированных
организационно-экономических отношений работников

15. Закрепление
ценностей, норм 
поведения для 
повышения эффек-
тивности в поло-
жениях о корпора-
тивной культуре, о 
подразделениях

Ценности повыше-
ния эффективно-
сти деятельности 
закреплены как 
важнейшие в поло-
жениях, должност-
ных инструкциях

Ценности повыше-
ния эффективно-
сти деятельности 
закреплены в поло-
жениях, должност-
ных инструкциях

Некоторые цен-
ности повышения 
эффективности 
деятельности 
закреплены в поло-
жениях, должност-
ных инструкциях

Ценности повыше-
ния эффективно-
сти деятельности 
отсутствуют в 
положениях, долж-
ностных инструк-
циях

16. Освоение и за-
крепление эффек-
тивных способов 
осуществления 
трудовых процес-
сов в регламентах, 
стандартах

Систематически 
осваиваются и 
закрепляются 
в регламентах 
эффективные 
способы осущест-
вления трудовых 
процессов

Эффективные 
способы осущест-
вления трудовых 
процессов осваи-
ваются периоди-
чески, регламенты 
совершенствуются 
редко

Эффективные 
способы осущест-
вления трудовых 
процессов осваива-
ются редко, только 
по мере крайней 
необходимости. 
Регламенты не 
изменяются

Эффективные 
способы осущест-
вления трудовых 
процессов не ос-
ваиваются. Регла-
менты отсутствуют 
или не соответ-
ствуют деятельно-
сти работников

17. Програм-
ма повышения 
результативности, 
эффективности 
труда, деятельно-
сти работников и 
организации

В организации 
есть полностью 
согласованная, 
сбалансированная 
программа разви-
тия, повышения 
результативности 
и эффективности 
деятельности

В организации есть 
согласованная, сба-
лансированная по 
основным задачам 
программа разви-
тия, повышения 
результативности 
и эффективности 
деятельности

В организации 
есть программа, 
включающая 
отдельные задачи 
программы разви-
тия, повышения 
результативности 
и эффективности 
деятельности

Программа раз-
вития организа-
ции, повышения 
результативности 
и эффективности 
деятельности 
работников отсут-
ствует
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На основе результатов оценки по предложенной шкале рассчитываются интегральные по-
казатели качества и характеристик отношений работников.

Интегральный показатель качеств работников рассчитывается как среднеарифметическое 
характеристик ценностей, принципов, норм поведения, профессиональных и личностных качеств 
работников:

	 П
П

кач р

кач р i

. .

. .

,  =
∑

27
	 (10)

где Пкач.р.i – показатель качеств работников по i-й характеристике, определяемой по п. 1–9 по шкале, 
представленной в таблице 2; 27 – максимальное количество баллов по оцениваемым показателям.

Интегральный показатель отношений рассчитывается как среднеарифметическое характе-
ристик и институционального обеспечения развития организационно-экономических работников:

	 П
П

отн

отн i

  =
∑ .

,
24

	 (11)

где Потн.i – показатель отношений работников по i-й характеристике, определяемой по п. 10–17 по 
шкале, представленной в таблице 2; 24 – максимальное количество баллов по шкале организаци-
онно-экономических отношений работников.

На основании обоснованных показателей оценки качеств и организационно-экономиче-
ских отношений работников нами выводится интегральный показатель качеств и организацион-
но-экономических отношений работников:
	 Пкач.отн. = Пкач.р. × Потн.	 (12)

Минимальное значение показателя 0, максимальное значение 1,0.
Чем выше показатель, тем выше уровень эффективно-ориентированных отношений работ-

ников.
Результаты исследований и их обсуждение / Research results and their discussion. В резуль-

тате проведенного исследования нами был разработан методологический подход к оценке уровня 
развития эффективно-ориентированных отношений работников производственных предприятий, 
включающий оригинальные принципы, методы, методики расчета показателей результативности, 
эффективности труда и деятельности. Разработанный подход позволяет проводить комплексную 
оценку организационно-экономических отношений работников, их отношения, мотивации и согла-
сованности действий, направленных на развитие и совершенствование деятельности организации, 
результатами которой является повышение ее результативности и эффективности.

С использованием предложенного методического подхода к оценке системы управления 
персоналом автором было проведено эмпирическое исследование зависимости комплексной эф-
фективности деятельности работников от уровня развития эффективно-ориентированных отно-
шений работников, результаты которого представлены на рисунке 3.

Теоретическое обоснование установленной эмпирической зависимости заключается в том, 
что развитие эффективно-ориентированных отношений путем согласования целей, интересов в 
отношении целей, алгоритмов взаимодействия, ресурсов, ответственности и полномочий зако-
номерно приводит к повышению эффективности и результативности деятельности работников. 
Развитие качеств повышает эффективность личной деятельности работника, а развитие органи-
зационно-экономических отношений эффективность совместной деятельности персонала подраз-
делений и организации в целом.
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Рис. 3. Зависимость комплексной эффективности деятельности от уровня развития эффективно-

ориентированных отношений работников / The dependence of the complex efficiency of activity 
on the level of development of effectively-oriented employee relations

Заключение / Conclusion. Предложенный методологический подход позволяет проводить 
системную оценку уровня эффективно-ориентированных организационно-экономических от-
ношений работников производственных предприятий, выявлять приоритетные направления их 
развития, осуществлять сбалансированное развитие корпоративной культуры, профессионально 
важных личностных качеств, отношения работников, которое позволяет закономерно и система-
тически повышать результативность, эффективность деятельности персонала и организации.

Установленная эмпирическая зависимость комплексной эффективности деятельности ра-
ботников от уровня развития эффективно-ориентированных отношений подтверждает достовер-
ность выдвинутой гипотезы исследования.

Применение предложенного методического подхода на производственных предприятиях 
Свердловской, Челябинской областей позволило обоснованно разработать и реализовать про-
граммы развития, повышения результативности и эффективности деятельности организации.
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