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этих двух элементов внутренней среды 
фирмы. Организационная культура как 
фактор риска является источником таких 
рисковых событий, как смена стиля ли-
дерства, способов поощрения (наказания) 
сотрудников, роли фирмы в жизни со-
трудников, изменения, связанные с причи-
нами, по которым сотрудники работают 
именно в данной организации, и др. 

Таким образом, задача, поставленная в 
начале работы, решена лишь частично: 
модель, изображенная на рисунке, может 
быть использована только для идентифи-
кации внутренних рисков фирмы. Акту-
альной остается проблема выявления фак-
торов риска внешней и отраслевой среды 
фирмы, решение которой будет раскрыто 
нами в следующих работах. 

 
Библиографический список 

1. Стандарты управления рисками / 
FERMA (Федерация европейских ассоциа-
ций риск-менеджеров), 2003. — 15 с. 

2. Мескон М. Основы менеджмента / 
М. Мескон, М. Альбрет, Ф. Хедоури. — 
М.: Дело, 1997. — 704 с. 

3. Виханский О.С. Менеджмент: учеб-
ник / О.С. Виханский, А.И. Наумов. — 
М.: Экономистъ, 2003. — 528 с. 

4. Котлер Ф. Основы маркетинга /  
Ф. Котлер, Г. Армстронг, Дж. Сондерс, 
В. Вонг; пер с англ. — СПб.: Вильямс, 
1998. — 1056 с. 

5. Беляев В.И. Маркетинг: основы тео-
рии и практики: учебник / В.И. Беляев. — 
М.: КНОРУС, 2005. — 672 с. 

6. Управление рисками фирмы: про-
граммы интегративного риск-менедж-
мента. — М.: Финансы и статистика, 2006. 
— 400 с. 

7. Друкер П. Задачи менеджмента в 
XXI веке / П. Друкер; пер. с англ. — М.: 
Вильямс, 2002. — 272 с. 

 
   

 
 
 

УДК 330.003.1:331.108(571.15)            М.В. Носкова 
 
 

КЛЮЧЕВЫЕ ФАКТОРЫ УПРАВЛЕНИЯ РАЗВИТИЕМ  
КАДРОВОГО ПОТЕНЦИАЛА СЕЛЬСКОГО ХОЗЯЙСТВА 

 
 

Ключевые слова: управление развити-
ем, конкурентоспособность работника, 
конкурентоспособность персонала 
предприятия, конкурентоспособность 
отрасли, классификация ключевых фак-
торов развития, кадровый потенциал 
сельского хозяйства. 

 
Введение 

В связи с тем, что предлагаемая от-
дельными авторами бинарная классифика-
ция факторов управления процессами 
развития кадрового потенциала сельского 
хозяйства, по некоторым функциональ-
ным признакам не в полной мере отра-
жает их набор, влияющий на качество 
кадрового потенциала, нам представляет-
ся целесообразным исследовать данный 
вопрос с точки зрения взаимодействия 
различных факторов отраслевых систем и 
политики общегосударственных сред раз-
вития экономики, сохранив при этом идею 

о диалектическом единстве противопо-
ложностей, присущую как системам, так 
и средам.  

 
Объекты и методы 

В соответствии с указанными признака-
ми можно предложить классификацию 
агрегированных ключевых факторов, и 
условий взаимодействия различных сред, 
оказывающих взаимное действие на про-
цесс развития «кадрового потенциала» 
(рис. 1).  

 
Результаты и их обсуждение 

Предлагаемая классификация сгруппи-
рована по субъекту развития на факторы: 

- индивидуального кадрового потен-
циала (ИКП); 

- кадрового потенциала персонала 
(КПП); 

- кадрового потенциала отрасли 
(КПО), состоящего из: 
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- кадрового потенциала животновод-
ства (КПЖ); 

- кадрового потенциала растениевод-
ства (КПР). 

По формам реализации и уровням 
развития предлагается различать факторы 
воздействия на индивидуальный кадровый 
потенциал: уровня образования и ква-
лификации (ОК); комплекса знаний (З); 
навыков (Н); способностей или умений 
(С); опыта работы (по специальности) 
(О). 

Совокупность вышеуказанных факторов 
развития индивидуального кадрового по-
тенциала порождает шестой фактор — 
развития конкурентоспособности работ-
ника (КР), зависящий от его конкурентных 
преимуществ, которые определяются 
компонентами кадрового потенциала и 
зависят от обстоятельств, непосредствен-
но не связанных с его деятельностью 
(структурные изменения на рынке труда, 
демографические сдвиги), а также зави-
сят от состояния развития производствен-
ного потенциала самого предприятия (его 
конкурентоспособности, финансовой ус-
тойчивости и т.д.) [1]. 

Конкурентоспособность работника, ха-
рактеризующую меру развития индивиду-
ального кадрового потенциала, можно 
выразить в виде формулы (1). 
ОК + З + Н + С + О = ∆ КР = ∆ ИКП, (1) 

где ОК — факторы образования и квали-
фикации;  

 З — фактор знания;  
 Н — фактор навыки;  
 С — способности;  
 О — опыт;  
 ∆КР — конкурентоспособность работ-

ника;  
 ∆ ИКП — индивидуальный кадровый 

потенциал.   
На основе понятия «конкурентоспособ-

ность работника» сформулировано опре-
деление конкурентоспособности персона-
ла предприятия, являющейся интегриро-
ванным «ключевым фактором развития» 
«кадрового потенциала персонала».  

«Конкурентоспособность персонала 
предприятия» — это фактор, регулирую-
щий степень развития «кадрового потен-
циала» работников предприятия, позво-
ляющий данному предприятию в сущест-
вующих производственно-экономических 
условиях производить и сбывать продук-
цию, которая по своим характеристикам 
является более привлекательной для по-
требителей, чем продукция конкурентов. 

Проведенный анализ литературных ис-
точников позволяет судить о том, что 
проблема конкурентоспособности как от-
дельного работника, так и персонала 
предприятия в целом недостаточно про-
работана. Более того, практически не 
изученной остаются проблемы развития 
конкурентных преимуществ кадрового 
потенциала, а также взаимосвязи конку-
рентоспособности отдельных работников 
и конкурентоспособности всего персонала 
предприятия. 

Механизм развития «кадрового потен-
циала персонала» можно выразить ма-
тематически в виде формулы (2). 

КПП = (ИКП х к) + (ИПР х п),     (2) 
где КПП — «кадровый потенциал персо-
нала»; 

ИКП — «индивидуальный кадровый 
потенциал»; 

ИПР — «индивидуальный потенциал 
развития»;  

к — численность кадров предприятия;  
п — численность персонала предпри-

ятия. 
Развитие качества «кадрового потен-

циала персонала» как системы происхо-
дит в результате воздействия внутренних и 
внешних факторов, в совокупности 
влияющих на развитие третьего фактора 
конкурентоспособности предприятия, по-
этому возникает возможность классифи-
кации по месту их формирования.  

Указанные на рисунке внутренние фак-
торы воздействия на кадровый потенциал 
сельскохозяйственного предприятия связа-
ны с улучшением его качественных харак-
теристик, а также с использованием 
имеющихся кадров в процессе трудовой 
деятельности. Данные факторы форми-
руются в результате воздействий системы 
(службы) управления персоналом органи-
зации и ее функциональных подсистем. 

Внешние факторы больше влияют на 
качественные и количественные характе-
ристики кадрового потенциала персонала, 
связанные с его численностью и половоз-
растной структурой, использованием ра-
бочего времени и формируются во внеш-
ней среде сельскохозяйственной органи-
зации как прямого, так и косвенного воз-
действия. 

На развитие «кадрового потенциала 
персонала» влияет решение организаци-
онных проблем и их конечные результаты, 
способствующие превращению организа-
ции в саморазвивающуюся систему, ис-
пользующую свои подразделения в качест-
ве лабораторий передового опыта и втяги-



ЭКОНОМИКА АПК 
 

Вестник Алтайского государственного аграрного университета № 4 (66), 2010 111
 

вающую в процесс принятия решений весь 
персонал. В результате слаженных взаи-
модействий совокупностей «индивидуаль-
ных кадровых потенциалов» образуется 
так называемый синергетический эффект, 
проявляющийся в «корпоративном духе — 
культуре» организации, структурном под-
разделении. В результате развивается «по-
тенциал развития персонала» [2]. 

«Кадровый потенциал отрасли» мож-
но выразить в виде формулы: 

КПО = (сумма КПП х ж) + 
+ (сумма КПП х р),            (3) 

где КПО — «кадровый потенциал отрас-
ли»; 

КПП — «кадровый потенциал персо-
нала»; 

ж — численность предприятий живот-
новодства; 

р — численность предприятий расте-
ниеводства. 

Множественность вариантов выбора 
развития отраслевой экономики (т.е. 
формирования макросистемы) зависит от 
факторов, которые можно условно агре-
гировать на факторы развития «кадрового 
потенциала животноводства» и факторы 
развития «кадрового потенциала расте-
ниеводства». Для этих основных отраслей 
сельского хозяйства, имеющих совершен-
но различный организационно-техноло-
гический инструментарий функционирова-
ния, существуют аналогичные две группы 
факторов воздействия на развитие кадро-
вого потенциала: общего политико-
экономического развития страны и спе-
цифические отраслевые факторы разви-
тия, позволяющие определить, какие из 
них действуют извне, а какие внутри от-
расли, и дифференцированно установить 
уровни регулирования. 

Факторы «общего политико-экономи-
ческого развития страны» изначально 
задают направление формированию вто-
рой группе специфических отраслевых 
факторов развития «кадрового потен-
циала отрасли». Так, политические фак-
торы определяются государственной по-
литикой, которая, формируя законода-
тельную базу, реализуя государственные 
программы рыночной экономики, порож-
дает отраслевые факторы, воздействую-
щие на процесс сложных и поэтапных 
преобразований, особенно в аграрной 
сфере. Преобразования касаются разра-
ботки устойчивых основ ведения предпри-
нимательской деятельности, последова-
тельного продолжения процессов прива-

тизации с одновременным повышением 
управляемости государственным секто-
ром экономики, развития конкуренции и 
демонополизации экономики на основе 
частного предпринимательства, формиро-
вания рынков земли и недвижимости, от-
сюда формируется кадровая политика от-
расли. Политическое развитие и прогресс 
в стране определяют степень свободы 
граждан как в политическом, экономиче-
ском, так и социальных планах. 

Общегосударственная агарная рефор-
ма, начатая в конце девяностых годов, 
существенно изменила систему производ-
ственных отношений и структуру сельско-
хозяйственной отрасли на многоукладную, 
что обусловило трансформацию кадрово-
го потенциала, его перераспределение по 
формам собственности. 

Следует отметить значительную роль 
факторов государственной демографиче-
ской политики, влияющих на качество кад-
рового потенциала.  

С демографическим фактором тесно 
связан фактор социальной политики госу-
дарства, обеспечивающий здоровье чело-
века, его пригодность к труду.  

Фактор экономического роста государ-
ства влияет на производительность труда, 
здоровье работников отрасли и в настоя-
щее время требует оценки не только при-
менительно к каждому отдельному чело-
веку, но и обществу в целом. В сельском 
хозяйстве этому фактору развития уделя-
ется крайне недостаточное внимание. 

Поскольку «кадровый потенциал от-
расли» образуется из «кадровых потен-
циалов персонала» производственных 
коллективов и зависит от механизмов их 
работы в пределах указанных образова-
ний, то экономическая стратегия государ-
ства должна корректироваться социальной 
политикой, поскольку именно в социаль-
ной сфере реализуются все результаты 
экономической деятельности, которые 
определяют уровень жизни работников 
сельского хозяйства. 

Вторая группа «отраслевых факторов 
развития» кадрового потенциала форми-
руется непосредственно с учётом осо-
бенностей развития экономики животно-
водства и растениеводства исходя из ор-
ганизационной специфики воспроизводст-
ва продукции, диктующей свои особенно-
сти соответствующих производственно-
социальных условий жизнеобеспечения 
кадров, обоснованных качеством норма-
тивно-правовой базы. 
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Заключение 
Таким образом, для того, чтобы про-

цесс развития кадрового потенциала жи-
вотноводства и растениеводства был эф-
фективным, необходимо проведение сис-
темных социально-экономических измене-
ний, которые должны способствовать 
поддержанию активного состояния кадро-
вого потенциала как индивидуального, так 
и персонала предприятия и отраслей в це-
лом. Предполагаемые системные воздей-
ствия можно выявить путем постоянного 
реагирования на изменения как рассмот-
ренных факторов развития персонала, так 
и в группе отраслевых факторов, идущих 
от различных подсистем организации и 
совокупностей взаимодействия, указанных 
на рисунке основных сред, тем самым 
обеспечивая мероприятия по решению 
проблем развития кадрового потенциала 
сельского хозяйства.  

Следовательно, специфика управления 
развитием кадрового потенциала сельско-
го хозяйства заключается в том, что раз-
витие и реализация потенциала одновре-
менно может осуществляться в разных 
направлениях. 

Во-первых, развитие через повышение 
уровня «индивидуального кадрового по-
тенциала» конкретного работника и на 
этой основе увеличения эффекта эмерд-
жентности.  

Во-вторых, за счёт системного совер-
шенствования указанных на рисунке сфер 
развития кадрового потенциала всех 
уровней, которого требует новая разви-
вающаяся социально-экономическая си-
туация в государстве и в отрасли в част-
ности.  

В-третьих, кадровый потенциал должен 
развиваться во взаимосвязи с внутренними 
и внешними факторами производства и в 
совокупности с последними определять 
темпы развития «кадрового потенциала 
отрасли». 
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Введение 

Кризис (от греч. krisis — поворотный 
пункт, исход) — особая ситуация наруше-
ния, обострения привычного функциони-
рования организации, опасного неустойчи-
вого положения, чреватая непредсказуе-

мыми последствиями вследствие отказа 
механизмов саморегуляции. 

Принципиальное различие системного 
кризиса от локального связано, прежде 
всего, с тем, что проблемы системного 
кризиса могут быть решены только сис-
темными же средствами. К ним можно 
отнести следующее: 1) достижение опре-
деленного уровня организационной куль-
туры; 2) гармонизация системы целей и 
ограничений; 3) интеграция усилий страте-
гических партнеров; 4) готовность к ради-
кальным преобразованиям — реинжини-
рингу. 




