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В статье рассмотрены особенности формирования модели оценки кон-

курентоспособности персонала, позволяющие выстраивать эффективный 

механизм управления кадрами. Рассмотрен подход, в соответствии с кото-

рым использование аналитических процедур по выделению зон ответствен-

ности работников с сопутствующей оценкой их конкурентоспособности 

осуществляется с учетом кадровых приоритетов предприятия. Показана 

принципиальная возможность оценки результативности управленческих 

действий представителей менеджмента, отображающей их конкуренто-

способность, с использованием методов регулирования качества трудового 

потенциала. Подтверждена необходимость использования специфического 

инструментария при выделении рисков, относящихся к процессу выработки 

кадровых решений в процедурах развития трудового потенциала. Представ-

лена последовательность расчета при формировании оптимальной модели 

оценки конкурентоспособности кадрового состава, адаптированной к по-

требностям текстильного предприятия. Приведен алгоритм идентифика-

ции элементов организации деятельности, относящейся к процедурным ас-

пектам оценки конкурентоспособности работников. 
 
The article deals with the features of the model formation for assessing the com-

petitiveness of personnel making it possible to build an effective mechanism for per-
sonnel management. The approach is considered, according to which the use of an-
alytical procedures for the allocation of employees responsibility areas with a con-
comitant assessment of their competitiveness is carried out considering the person-
nel priorities of the enterprise. The fundamental possibility of assessing the effec-
tiveness of management representatives managerial action, reflecting their compet-
itiveness, using methods of regulating the quality of labor potential is shown. The 
necessity of using specific tools in identifying risks related to the process of develop-
ing personnel decisions in the procedures for developing labor potential has been 
confirmed. The sequence of calculations for the formation of an optimal model for 
assessing the competitiveness of the personnel structure, adapted to the needs of a 
textile enterprise, is presented. An algorithm for identifying elements of the organi-
zation of activities related to the procedural aspects of employees assessing the com-
petitiveness is given. 
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Целью создания и существования в эко-

номике любой производственной системы 

является организация процесса преобразо-

вания природных ресурсов в пригодные для 

потребления обществом материальные 

блага. Поэтому на вход производственной 

системы поступают природные и трудовые 

ресурсы, научно-технические знания, а на 

выходе наблюдаются продукты и услуги, 

отвечающие общественным запросам и по-

требностям. Специфические проблемы воз-

никают в системе управления трудом, ха-

рактеризуемой наличием больших ограни-

чений экономического, социального, зако-

нодательного характера. В связи с этим в 

кризисных условиях возникают проблемы 

при выполнении аналитических процедур, 

касающихся поиска информации, адек-

ватно показывающей ситуацию на рынке 

труда [1]. Для более углубленной оценки 

готовности к принятию решений с учетом 

стратегической направленности прораба-

тываются методики выполнения текущих 

задач с учетом организационного и кадро-

вого потенциала субъектов хозяйственной 

деятельности [2]. Данные задачи актуальны 

для предприятий текстильной и легкой про-

мышленности, где в кризисных ситуациях 

наблюдается негативная динамика измене-

ния численности работников по отдельным 

направлениям производственной деятель-

ности. В табл. 1 представлена динамика 

численности выбывших работников в тек-

стильной промышленности по некоторым 

направлениям производственной деятель-

ности1 в период с четвертого квартал 2019 

г. по второй квартал 2021 г. 

Т а б л и ц а  1 
Направление  

производственной  
деятельности 

4 кв. 2019 г. 1 кв. 2020 г. 2 кв. 2020 г. 3 кв. 2020 г. 4 кв. 2020 г. 1 кв. 2021 г. 2 кв. 2021 г. 

Производство текс-
тильных изделий 98 108 86 126 40 29 24 
Производство одежды 43 71 134 48 11 17 8 
Производство кожи и 
изделий из кожи 38 2 14 4 23 1 4 

 
Данные табл. 1 показывают, что присут-

ствует выраженная тенденция снижения 

численности занятых работников в 2020 г., 

что в значительной степени связано с фак-

тором пандемии. Причины такого явления 

следует рассматривать во взаимосвязи со 

спецификой конкретных форм производ-
ственной деятельности. Таким образом, в 

кризисных ситуациях в трудовой сфере 

присутствует необходимость в реализации 

функции планирования, обеспечивающей 

возможность прогнозирования и определе-

ния политики в области кадрового управле-

ния. Такое управление включает необходи-
мость выработки правил и норм, определя-

ющих содержание работы с персоналом и 
 

1 Витрина статистических данных. Доступ – 
https://showdata.gks.ru/report/274190/ 

реализацию кадровых решений. Чтобы из-

бегать потерm ценного трудового потенци-

ала, требуется вырабатывать соответствую-

щий запросам рынка труда инструмента-

рий, включающий подходы и механизмы 

кадрового управления. 
Информационные технологии измери-

тельных процессов в трудовой сфере по 

своему содержанию ориентированы на реа-

лизацию определенных методик измере-

ний, относимых к процедурам обработки 

кадровой информации. Под кадровой ин-
формацией обычно понимаются определен-

ным образом организованные массивы дан-

ных о персонале субъектов хозяйственной 

деятельности. Для практических работни-
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ков это личные дела, приказы о движении 

персонала, заявления и т.д. Отсюда по-

нятно, что в системе кадрового регулирова-

ния постоянно циркулируют большие объ-

емы данных, затрагивающих специфику 

каждой конкретной организации и требую-

щих постоянного учета. В связи с этим од-

ним из способов реализации задач функций 

планирования в управлении персоналом яв-

ляется использование оптимизационных 

задач. В качестве результата решения опти-
мизационной задачи выступает эффектив-

ное распределение зон ответственности 

между представителями кадрового состава, 

принимающими решения. Несомненно, 

успешность устранения текущих и перспек-

тивных угроз при этом зависит от наличия 

у менеджеров тех или иных качеств, опре-

деляемых соответствующими методиками 

анализа трудового потенциала или види-

мыми результатами предыдущего опыта.  
Предприятия осуществляют свою дея-

тельность в глубоко нестабильной среде, 

наполненной разнообразными рисками и 

угрозами [3]. Естественным образом в та-

кой среде существует проблематика под-

держания конкурентоспособности, суще-

ствующая независимо от того, насколько 

устойчиво субъект хозяйствования чув-

ствует себя. В настоящее время, период пе-

рехода к следующему технологическому 

укладу, наблюдаются изменения в пред-

ставлениях управленческих работников от-
носительно понимания содержания конку-

рентоспособности [4], [5]. В теории и прак-

тике управления кадрами широко исполь-

зуется категория трудового потенциала [6], 
[7]. Меняется значимость отдельных струк-

турных составляющих потенциала работ-

ников. Качество трудового потенциала 

обычно рассматривается отдельно от са-

мого предприятия, что объясняется важно-

стью персонала для любого предприятия. 

Любой работник приносит предприятию 

определенную пользу, отображаемую ком-

плексом его знаний, умений и навыков, ко-

торые, в свою очередь, характеризуются 

компонентами трудового потенциала.  

Можно отметить, что одним из наиболее 

значимых компонентов трудового потенци-

ала в управлении кадровыми рисками явля-

ется креативность, отображающая способ-

ность субъектов принятия кадровых реше-

ний спонтанно воспроизводить новые идеи, 

в особенности, касающиеся устранения 

опасных ситуаций. Новые идеи выступают 

в виде комбинации прошлых задач, знаний 

и умений, одновременно включая те или 

иные ожидания работников, что тесно свя-

зано с перспективными событиями в кадро-

вой сфере [8]. 
Одним из наиболее известных инстру-

ментов выделения зон ответственности ра-

ботников и распределения административ-

ных задач управления является матрица от-

ветственности. Анализ конкурентоспособ-

ности выполняется в следующей последо-

вательности. 
1. Обоснование возможности использо-

вания матрицы распределения администра-
тивных задач управления для оценки кон-

курентоспособности работников с учетом 

потребностей предприятий в развитии по-

тенциала кадрового состава. 
2. Определение результативности уча-

стия представителей менеджмента (отобра-

жающей в том числе конкурентоспособ-

ность) в области деятельности, касающейся 

реализации кадровых задач. 
Рекомендуемая последовательность расче-

та при формировании оптимальной модели 

оценки конкурентоспособности кадрового 

состава, адаптированной к потребностям 

предприятия, представлена в табл. 2. 
Т а б л и ц а  2 

1 Выделение административных задач управления (зон ответственности работников) 
2 Выделение комбинаций направлений деятельности, выполняемых отдельными работниками 
3 Парное сравнение направлений деятельности по критерию трудоемкости должностных обязанностей 
4 Парное сравнение работников по критерию трудоемкости должностных обязанностей 
5 Экспертная оценка трудоемкости операций по конкретным работникам 
6 Расчет коэффициентов профессиональной готовности i-го работника заниматься j-м видом деятельности 
7 Определение предпочтительности работы i-го работника над j-м направлением деятельности 
8 Определение конкурентоспособности (полезности) работников (интегрального значения конкурентоспособ-

ности) с представлением соответствующих заявленной цели показателей 
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Рис. 1 
 

На рис. 1 (алгоритм идентификации 

элементов организации деятельности по 

определению оценочных показателей конк-
урентоспособности работников) представ-
лен выработанный в исследовании алго-
ритм идентификации элементов организа-
ции деятельности по определению оце-
ночных показателей конкурентоспособнос-
ти работников. 

Значимым понятием рассматриваемого 

подхода является категория зоны ответ-

ственности. Под зоной ответственности мо-

жет пониматься направление деятельности 

представителя менеджмента на рынке 

труда, закрепленное за ним в рамках слу-

жебных обязанностей при выполнении за-
дач, относящихся к формированию потока 

соискателей (подобная процедура обычно 

обозначается как "лидогенерация"). При 

определении зоны ответственности обяза-

тельного возникает проблема оценки 
уровня профессионализма работника, от-

ветственного за решение служебных обя-

занностей [9].  Объясняется  это  наличием 

множественного списка угроз, воздейству-
ющих на управляемые системы в эконо-

мике, что отчетливо видно на примере 

сферы деятельности человека, обозначае-

мой как "охрана труда" [10]. 
Выраженной особенностью работников 

является их способность применять знания, 

умения и навыки в профессиональной обс-
тановке, что обычно отображается поня-
тием "конкурентоспособность работни-
ков". Чтобы оценить такую конкуренто-
способность, удобно использовать графо-
аналитический инструментарий, позво-
ляющий наглядно устанавливать ответ-
ственность исполнителей за порученные 

им работы. Сопутствующим результатом 

таких процедур является получение 

представления о конкурентоспособности 
кадрового состава. Инструментом анализа 

является совокупность методов, предостав-
ляющая возможность идентифицировать 

элементы организации деятельности по оп-
ределению оценочных показателей конку-
рентоспособности работников [11]. 

Предложенная модель анализа пока-
зывает возможности оптимизационного 

моделирования, основанного на поло-
жениях теории трудового потенциала. В 

целом следует констатировать возмож-
ность и целесообразность использования 

аналитических процедур по выделению зон 

ответственности работников с сопутст-
вующей оценкой их конкурентоспособ-
ности. Решение поставленных задач может 

быть откорректировано с учетом качест-
венной информации, слабо поддающейся 

формализации. Результатом решения явля-
ется оптимизация распределения зон ответ-
ственности и полномочий между пред-
ставителями высшего менеджмента по 

приоритетным направлениям. На основе 

полученных результатов появляется воз-
можность регулировать порядок взаимо-
действия работников, занимающихся кад-
ровым управлением, с учетом выделенных 

зон ответственности. Это необходимо, 

например, при координации усилий менед-
жерского состава, касающихся опреде-
ления относительного вклада работников в 

реализацию кадровых целей. 
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