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Объективными причинами сложных ситуа-
ций в сфере воспроизводственных процессов в
сельском хозяйстве являются кризисное состоя-
ние экономики, спад производства и снижение его
эффективности, сокращение материально-техни-
ческой базы отрасли, как мощнейший тормоз в
сохранение количества, повышении качества и
эффективности использования трудового потен-
циала.

В результате спада производства произошло
высвобождение и отток работников из сельского
хозяйства, ухудшение качества его состава. Важ-
нейшим направлением совершенствования про-
изводства является аналитическое обеспечение
конкурентоспособности работников в сельскохо-
зяйственном производстве.

Конкурентоспособность работника рассмат-
ривается как его способность к индивидуальным
достижениям в труде и определяется качеством
рабочей силы, соответствующим рыночной по-
требности в функциональном качестве труда1.

Инновационная модель конкурентоспособно-
го работника для экономического анализа - это
взаимосвязанная развивающаяся система новых
свойств и качеств, необходимых квалифицирован-
ному работнику для эффективного выполнения
профессиональных функций в условиях динамич-
но изменяющейся рыночной среды. Ценность
модели конкурентоспособного работника для кон-
кретного предприятия заключается в нахождении
эффективных способов обучения и воспитания
кадров, максимально удовлетворяющих потреб-
ности производства. В этом залог производитель-
ности труда работника. Таким образом, задачей
инновационного анализа выступает нахождение

путей оптимизации использования производствен-
ных ресурсов и, прежде всего, рабочей силы с
позиций максимизации прибыли предприятия и его
устойчивой работы.

Достигнутое и перспективное состояние кон-
курентоспособности каждого конкретного работ-
ника предприятия зависит от влияния большой
совокупности не только внутренних, но и внешних
факторов, которые можно сгруппировать следу-
ющим образом:

1. Политические факторы.
2. Экономические факторы, возможности

трудовой реализации и стимулы деятельности.
3. Демографические факторы, возрастно-по-

ловые характеристики работника.
4. Образовательные факторы, развитие сис-

темы профессиональной подготовки, достигнутый
уровень квалификации.

5. Социально-психологические факторы, со-
стояние развития социальной инфраструктуры,
психофизиологические параметры работников.

Указанные факторы в совокупности опреде-
ляют характер и содержание труда, которые, в
свою очередь, формируют новые качественные
параметры работника и его конкурентоспособный
уровень.

Вместе с тем задача повышения конкурен-
тоспособности кадров зависит от ряда факторов,
которые будут рассмотрены ниже.

Первый из них - образование. Изучение это-
го фактора связано с модернизацией содержания
образования, оптимизацией способов и техноло-
гий организации образовательного процесса и, ко-
нечно, с переосмыслением цели и результата об-
разования с учетом требований рынка труда. В



45Экономика  и  политика

связи с этим предлагаются следующие меры по
повышению конкурентоспособности работников
сельскохозяйственного производства:

- разработать новые образовательные мето-
дики для активизации учебной деятельности сту-
дентов, направленные на обеспечение развития
самостоятельности и инициативности, умение
ориентироваться в широком круге вопросов, свя-
занных с различными аспектами управления хо-
зяйственной деятельностью предприятия;

- включить в образовательные программы
студентов всех специальностей и профилей пред-
меты управленческого направления (маркетинг,
менеджмент, инвестиции, анализ) ввиду того, что
далеко не на всех предприятиях менеджеры име-
ют экономическое образование. Они вынуждены
самостоятельно изучать вопросы экономики, ана-
лиза, инвестирования, что приводит к грубым
ошибкам в управлении;

- увеличить размеры инвестиций, выделяе-
мых на модернизацию материально-техничес-
кой базы учреждений высшего, среднего и на-
чального профессиональных образований. Ма-
териально-техническая база сельских ПТУ рас-
ширяется и укрепляется медленно. По оснащен-
ности учебного процесса почти 70 % профтех-
училищ не отвечает требованиям подготовки со-
временных квалифицированных рабочих кадров.
Многие здания училищ (учебные корпуса, лабо-
ратории, общежития, столовые) нуждаются в ка-
питальном ремонте. Ощущается острая нехватка
учебных кабинетов и мастерских. В связи с
этим происходит отрыв теоретических знаний от
практических умений и навыков. Молодые спе-
циалисты не умеют обращаться с современным
оборудованием. Необходимо создание учебных
площадок на базе или учебных заведений, или
ведущих сельскохозяйственных предприятий
региона, на которых бы имелся весь спектр со-
временной техники.

Второй фактор - совершенствование систе-
мы планирования и прогнозирования развития
предприятий. Важнейшим направлением здесь
является развитие роли менеджмента в сельс-
ком хозяйстве, так как проблемы воспроизвод-
ства носят не локальный, а всеобщий характер.
Возникает необходимость создания и совершен-
ствования таких структур, как вертикальная ин-
теграция - агрохолдинги, которые позволят не
только улучшить качество воспроизводственных
процессов в сельском хозяйстве, но и создадут

дополнительные рабочие места, повысят каче-
ство выпускаемой продукции.

Третий фактор - применение экономических
методов совершенствования конкурентоспособ-
ности работников: создание оснащенного совре-
менной техникой рабочего места, обеспечение
достойной оплаты труда, введение мер матери-
ального и нематериального стимулирования.

Четвертый фактор - совершенствование госу-
дарственного регулирования управления трудовы-
ми ресурсами, которое должно быть направлено на
увеличение занятости и сокращение безработицы,
на обеспечение экономики страны рабочей силой.
В разные периоды преобладала то одна, то другая
задача. В кризисные годы, естественно, на первый
план выходили задачи сокращения безработицы, в
период относительно высокой конъюнктуры глав-
ным становился качественный аспект - регулиро-
вание профессионально-квалификационной структу-
ры рабочей силы в соответствии с потребностями
рынка. В настоящее время сохраняется возмож-
ность осуществлять государственное регулирова-
ние двумя основными методами:

- прямым - путем изменения продолжитель-
ности рабочего дня, введения неполной рабочей
недели, содействия в поиске работы с использо-
ванием системы государственных агентств по
занятости, организации общественных работ, по-
средством изменения миграционной политики с
целью сокращения притоков иностранной рабо-
чей силы и т.п.;

- косвенным - через систему мер по повы-
шению экономической конъюнктуры и увеличе-
нию тем самым уровня занятости, по изменению
инвестиционной и кредитной политики государ-
ства, субсидированию частных компаний для со-
здания новых рабочих мест, изменению разме-
ров пособий по безработице и т.п.

Информационной базой анализа конкуренто-
способности работника является личная карточ-
ка работника (форма Т-2). Она содержит все не-
обходимые для расчета сведения: возраст, обра-
зование, стаж работы по специальности, наличие
и возраст детей, квалификацию, повышение ква-
лификации. Состояние здоровья (степень меди-
цинской патологии) указывается в разделе “До-
полнительные сведения” личной карточки работ-
ника. Все сведения вносятся кадровой службой
в личную карточку работника ежегодно, что по-
зволяет проследить динамику уровня его конку-
рентоспособности.
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Для индивидуальной оценки конкурентоспо-
собности работника могут быть использованы
различные методики аттестации кадров. Процесс
аттестации включает несколько этапов2:

- разработка критериев оценки, издание нор-
мативных документов и подготовка необходимых
материалов для проведения аттестации (бланки,
оценочные листы и т.д.);

- проведение оценочных процедур для выяв-
ления значимых для эффективности деятельнос-
ти параметров по каждому аттестуемому;

- анализ результатов аттестации для даль-
нейшего принятия решений и разработки кадро-
вых программ с персоналом.

Индивидуальный уровень конкурентоспособ-
ности работника предлагается рассчитать по сле-
дующей формуле:

,
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где УК - индивидуальный уровень конкурентоспособ-
ности работника;
ар1. ... N - оценка конкретного работника по призна-
ку (1-N), баллов;
аMIN1,2, ... N - минимальная оценка данного признака,
баллов;
aMAX1,2, ... N - максимальная оценка данного призна-
ка, баллов;
N - число признаков оценки.
Значение УК  должно находиться в интервале

0<УК<1. Естественно, чем выше значение УК, тем
выше уровень конкурентоспособности работника.

Кроме оценки индивидуального уровня кон-
курентоспособности, данный метод позволяет
определять этот показатель по отношению к про-
фессионально-квалифицированным группам и все-
му трудовому коллективу предприятия. В этом
случае формула будет иметь вид:
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где УК ОБЩ - суммарный уровень конкурентоспособно-
сти групп работников или всего коллектива;
УК1,2, ... N - индивидуальные уровни конкурентоспо-
собности работников;
 N - число работников.
Расчет показателя среднего уровня конкурен-

тоспособности работников предприятия дополня-

ется расчетом показателя доли работников ос-
лабленной конкурентоспособности в числе работ-
ников низкой конкурентоспособности.

Таким образом, информация об уровне кон-
курентоспособности работника существенно об-
легчит принятие решений, связанных с повыше-
нием эффективности сельскохозяйственной дея-
тельности.

Нередко при проведении инновационного ана-
лиза необходимо дать общую оценку конкуренто-
способности кадров предприятия, для чего исполь-
зуются комплексные (интегральные) показатели.

Примером комплексной оценки может выс-
тупать методика, представленная интегральным
коэффициентом конкурентоспособности, который
определяется при помощи многокритериального
анализа3:
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где jE - показатели конкурентоспособности предприя-
тия в сфере управления его трудовыми ресурсами;

E - весовые коэффициенты, определяющие важ-
ность вышеприведенных показателей, сумма ко-
торых равна 1.
Авторы методики выделяют следующие показа-
тели конкурентоспособности кадров предприятия:
E1 - мотивационная система предприятия;
E2 - уровень производительности труда в системе
управления трудовыми ресурсами;
E3 - затраты на персонал в себестоимости продук-
ции;
E4 - уровень планирования работы по управле-
нию трудовыми ресурсами;
E5 - уровень условий, охраны труда и промыш-
ленной безопасности;
E6 - корпоративная культура в системе управле-
ния трудовыми ресурсами;
E7 - уровень развития кадровой политики пред-
приятия и ее влияния на систему управления тру-
довыми ресурсами;
E8 - информационно-коммуникационное обеспе-
чение системы управления трудовыми ресурсами.
Весовые коэффициенты E  определяются

методом экспертной оценки. Представленная ав-
торами методика оценки конкурентоспособнос-
ти предприятия позволяет произвести численную
оценку уровня управления по градации: очень вы-
сокий - превышающий ожидания - средний (доста-
точный или ожидаемый) - удовлетворительный -
низкий - очень низкий.
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Однако в предложенной методике в большей
степени используются не финансовые показате-
ли, что затрудняет работу с экономическими по-
казателями и вносит значительную долю субъек-
тивизма в оценку конкурентоспособности кадров.

На наш взгляд, для оценки уровня конкурен-
тоспособности следует принять следующие по-
казатели:

Е1 - объем инвестиций в образование работ-
ников предприятия;

E2 - уровень дневной производительности
труда работника;

E3 - затраты на персонал в себестоимости
продукции;

E4 - процент выполнения плановых заданий;
E5 - процент премиальных выплат к заработ-

ной плате;
E6 - коэффициент текучести кадров.

Методы индивидуальной и интегральной оцен-
ки конкурентоспособности кадров позволят не
только решить проблемы кадрового обеспечения
предприятия, но и повысить конкурентоспособ-
ность такой важной составляющей производствен-
ного потенциала, как трудовой потенциал.
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