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Развитие диверсификации деятельности 
предприятий АПК, фермерских хозяйств и 
СПК будет способствовать не только 
обеспечению занятости населения в связи 
с его высвобождением в условиях рест-
руктуризации производств, внедрения ин-
новаций, но и рациональному использова-
нию уникального ресурсного потенциала 
регионов, обеспечению их развития.   
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Введение 

Оценивая кадровый потенциал сельско-
го хозяйства с точки зрения потребностей 
высокотехнологичного аграрного произ-
водства, особое внимание необходимо 
уделять развитию существующих уровней 
профессионального образования работни-
ков сельского хозяйства для обеспечения 
кадрами новых форм и сфер аграрной 
деятельности: агропромышленных холдин-
гов, сельскохозяйственных кооперативов, 
фермерского и личного сектора, иных 
структур обеспечения рыночного меха-
низма хозяйствования. 

 
Объекты и методы 

В зависимости от основных субъектов 
реализации предлагается различать две 

модели развития кадрового потенциала: 
«индивидуального кадрового потенциа-
ла», «кадрового потенциала персона-
ла». Представим особенности каждой 
модели в виде её краткой функциональ-
ной характеристики. 

 
Результаты и их обсуждение 

Первая модель «индивидуального кад-
рового потенциала» характеризует про-
фессиональную деятельность работника 
любого уровня образования (начального 
профессионального, среднего, высшего) 
или индивидуального предпринимателя, 
имеющего подготовку в разных областях 
знаний, с конкретным опытом работы, 
определённого возраста и пола, обла-
дающего уникальными, личностными и 
квалификационными характеристиками и 
качествами, которые во взаимодействии с 
различными факторами и средами фор-
мируют его конкурентные преимущества. 

Структура данной модели кадрового 
потенциала в большей степени складыва-
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ется под воздействием «индивидуального 
потенциала развития» интегрируемого на 
основе взаимодействия таких ключевых 
факторов, как: «личный капитал» челове-
ка, «качество жизни», системы «нравст-
венности и приоритетов потребностей», 
а также «мобильности», наглядно пред-
ставленных на рисунке 1.  

Первый фактор «Личный капитал» че-
ловека, в авторском понимании, а не об-
щепринятый «человеческий капитал», яв-
ляется базовой основой для дальнейшего 
развития уровня качества «индивидуаль-
ного потенциала развития», который, в 
свою очередь, в процессе профессио-
нального обучения преобразуется в «ин-
дивидуальный кадровый потенциал». 
Поскольку индивидуальные качества и 
способности человека являются неотде-
лимыми от него и «исчезают» вместе с их 
обладателем, то составляющие его «не-
материальные активы» можно назвать в 
данном случае «личным капиталом», а не 
«человеческим капиталом», выражающим 
качество «человеческих ресурсов» пред-
приятия, региона, страны. 

В нашем исследовании подразумевают-
ся индивидуальные характеристики от-
дельной личности, поэтому «личный капи-
тал» — более подходящее для этого поня-
тие. «Личный капитал» индивида образу-
ется в процессе зачатия под воздействием 
факторов внутриутробного и первона-
чального периода развития ребёнка до  
5-7 лет [1].  

Впоследствии, до периода наступления 
физической и психосоциальной зрелости 
(18-21 год), формируется под воздейст-
вием множества сред и разнодействую-
щих факторов в его основные «агрегиро-
ванные» формы и структурные элементы, 
а именно: 

- «генетически обусловленный потен-
циал развития» (ГОПР) определяющий 
общее физическое развитие — «здоро-
вье», нервно-психические возможности, 
развивающие «память», интеллектуальные 
возможности — формирующие «интел-
лект» и способствующее развитию миро-
воззрения взрослого человека — «миро-
восприятие»;  

 
 — высший  

 — средний      уровни развития потенциала  
 — низкий 

 
Рис. 1. Модель развития индивидуального кадрового потенциала (ИКП) профессионала 
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- «уровень образования и профес-
сиональная подготовка» (УОПП), вклю-
чающие общеобразовательные и профес-
сиональные, социокультурные знания, 
трудовой опыт, производственное мас-
терство; 

- «когнитивные способности и навы-
ки» (КСН), способствующие обладанию 
специальными знаниями и инструментари-
ем их получения. 

Степень своевременности развития вы-
шеуказанных структурных элементов обу-
славливает соответствующие уровень и 
качество развития «личного капитала». В 
течение последующего периода жизни 
индивида до пенсионного возраста на раз-
витие «личного капитала» воздействуют 
более сложные социально-экономические 
условия и ключевые факторы. 

Вторым ключевым фактором является 
«Качество жизни», характеризующее 
общепринятые знания и умения эффек-
тивного ведения домохозяйства, воспита-
ния подрастающего поколения, ведение 
здорового образа жизни, активное твор-
ческое проведение досуга, наличие куль-
туры и здоровых традиций и т.д., удовле-
творяющие потребности индивида.  

Третьим фактором служит «Система 
нравственности и приоритетов потреб-
ностей», проявляющая важнейшие нрав-
ственные личностные качества в соответ-
ствующих способностях, комплекс прин-
ципов социально-экономического харак-
тера, связанных с системой ценностей и 
мотивации человека к труду, наличие ие-
рархических приоритетов в удовлетворе-
нии собственных потребностей в самореа-
лизации и окружающих людей, наличие 
увлечений — хобби и т.д. 

Завершающим четвёртым фактором 
является «Мобильность», раскрывающая 
способность к перемене места и рода 
профессиональной деятельности, степень 
привязанности к месту и среде обитания, 
семье и трудовому коллективу, работе, 
способность и желание учиться, стремле-
ние к карьерному росту, готовность и 
возможность изменения социального ста-
туса индивидуума.  

Указанные ключевые факторы эффек-
тивно воздействуют на уровень и качество 
«индивидуального потенциала разви-
тия», в соответствии с системным свойст-
вом эмерджентности — свойством слож-
ных систем, которое порождается взаи-
модействием элементов и не наблюдается 
ни в одном из них, если рассматривать 
каждый из них в отдельности [2]. 

Благодаря этому свойству путём свое-
временного сочетания необходимых ком-
понентов у личности закрепляется позиция 
самоопределяющегося субъекта, что при-
водит к формированию у него собствен-
ных представлений о культуре и альтерна-
тивных формах трудового поведения. 

В современных условиях индивид стре-
мится найти такую социально-эконо-
мическую, статусную, социально-психоло-
гическую нишу, которая позволила бы 
ему реализовать свой индивидуальный 
кадровый потенциал, обеспечивая достой-
ный уровень жизни, ощущение успеха и 
собственной удовлетворённости. Отсутст-
вие самоудовлетворения толкает к даль-
нейшему поиску путей и способов реали-
зации «индивидуального потенциала 
развития», приостанавливая развитие ИКП 
в связи с отсутствием синергетического 
взаимодействия, возникающего в гармо-
ничном коллективе. 

В связи с этим можно указать особен-
ности развития кадрового потенциала 
сельского хозяйства, заключающиеся в 
том, что общепризнанная категория «кад-
рового потенциала» отражает развитие 
потенциально возможного объема сово-
купностей «личного капитала», обла-
дающего определенными качественными 
(образование, квалификация, опыт, здо-
ровье, личностные параметры и др.) ха-
рактеристиками работников, привлечён-
ных в экономику. 

Предложенная категория «индивиду-
ального потенциала развития» в теории и 
на практике может характеризовать круп-
ные изменения в социальном статусе ра-
ботника, не имеющего профессионально-
го образования (неквалифицированного 
рабочего, предпринимателя, «практика»). 
При этом она не отвергает ранее рас-
смотренные категории, имеющие свое 
собственное содержание и аспекты при-
менения.  

Категория «индивидуальный кадровый 
потенциал» может характеризовать про-
фессиональную деятельность работника 
любого уровня образования или индивиду-
ального предпринимателя, имеющего 
подготовку в разных областях знаний, с 
конкретным опытом работы, определён-
ного возраста и пола, обладающего уни-
кальными, личностными и квалификацион-
ными характеристиками и качествами, ко-
торые во взаимодействии с другими фак-
торами и средами формируют его конку-
рентные преимущества. 
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Значит «кадровый потенциал» разви-
вается на основе соединения ко-
личественной (ресурсной) и качествен-
ной (психофизиологической, квали-
фикационной, социальной) характери-
стик, т.е. имеет и количественную, и 
качественную структуры, кроме того, 
«объединяющую их структуру — энерге-
тическую».  

Количественная, качественная и энер-
гетическая (синергия, порождающая 
«корпоративный дух») структуры разви-
вающегося кадрового потенциала верти-
кальных и горизонтальных уровней управ-
ления объектов и субъектов отрасли 
формируются под влиянием большого 
числа иных условий и факторов. Различ-
ные уровни развития потенциала на рисун-
ке 1 отмечены различными линиями. 

Когда мы говорим о кадровом потен-
циале персонала предприятия, то в этом 
случае имеет место количественная оцен-
ка совокупности качественных параметров 

индивидуальных потенциалов, причём в их 
взаимосвязи, наглядно демонстрируемой 
в модели рисунка 2. 

Согласно классической классификации, 
осуществляемой по категориям работни-
ков, персонал организации условно состо-
ит из «производственного персонала» (ос-
новного, вспомогательного, обслуживаю-
щего), вкладывающего в процесс произ-
водства большую долю физического тру-
да, и «управленческого персонала», осу-
ществляющего управление производством 
с применением большей доли интеллекту-
ального труда [3]. 

Рабочие, или «производственный пер-
сонал», осуществляют трудовую деятель-
ность в материальном производстве с 
преобладанием доли физического труда. 
Они обеспечивают выпуск продукции, ее 
продвижение в целях обмена и сервисное 
обслуживание. Производственный персо-
нал условно делится на три составные час-
ти: 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Рис. 2. Модель развития кадрового потенциала персонала (КПП), организации, учреждения
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- «основной персонал» — рабочие, за-
нятые в основном производстве; 

- «вспомогательный персонал» — рабо-
чие, преимущественно занятые во вспо-
могательном производстве; 

-«обслуживающий персонал» — рабо-
чие, занятые в обслуживающих подразде-
лениях предприятия. Результатом труда 
«производственного персонала» является 
продукция в вещественной форме. 

«Управленческий персонал» осуществ-
ляет трудовую деятельность в процессе 
управления производством с преобладани-
ем доли умственного труда. Он занят пе-
реработкой информации с использованием 
технических средств управления. Основ-
ным содержанием трудовой деятельности 
«управленческого персонала» являются 
изучение проблем управления, создание 
новой информации в виде управленческих 
решений, изменение ее содержания или 
формы, выбор наиболее эффективного 
варианта управленческого решения, реали-
зация и контроль его выполнения. Управ-
ленческий персонал условно делится на 
две составные группы: руководители и 
специалисты. Принципиальное отличие ру-
ководителей от специалистов заключается 
в юридическом праве принятия решения, 
степени ответственности и наличии в под-
чинении других работников [3]. 

Таким образом, общепринятые катего-
рии «кадры» и «персонал» имеют совер-
шенно разные значения и соответствую-
щие функциональные особенности. Поня-
тие «кадры» означает основной подготов-
ленный состав работников организации, 
учреждения. Термин «персонал» иденти-
чен понятию «кадры» на уровне предпри-
ятия или его подразделения, но он харак-
теризует весь личный состав предприятия, 
включая работающих по найму, постоян-
ных и временных, квалифицированных и 
неквалифицированных работников.  

Наряду со специальной профессио-
нальной подготовкой характерным при-
знаком кадров является участие в основ-
ной хозяйственной деятельности предпри-
ятия, включение в списочный состав.  

Временные, сезонные, прикомандиро-
ванные работники, становящиеся на не-
значительный срок членами производст-
венных коллективов, к числу кадровых от-
носиться не могут.  

Следовательно, категория «кадры» 
представляет не потенциальный, а реаль-
ный контингент занятых, их определенный 
профессиональный состав, деловые и лич-
ные качества работников, то есть «кад-
ровые ресурсы персонала». 

Они отличаются от «персонала» тем, 
что являясь квалифицированными, основ-
ными (штатными) работниками конкретно-
го предприятия, активно включены в про-
цесс производства и тем самым отража-
ют конкретные трудовые отношения ме-
жду отдельными индивидами, группами 
внутри данного коллектива. 

В зависимости от вида трудовой дея-
тельности и характера выполняемых 
функций кадры традиционно делятся на 
четыре основные категории: «рабочие 
кадры», «кадры служащих», «кадры спе-
циалистов», «кадры руководителей». Эти 
четыре категории составляют целостное 
понятие «кадры» на основе главного при-
знака: характера выполняемой работы на 
определенном рабочем месте на базе 
определенных знаний и умений, профес-
сиональной подготовки. 

Совместив понятия «кадры», «потенци-
ал» и «персонал», можно вывести опре-
деление «кадрового потенциала персо-
нала» — это совокупность «индивидуаль-
ных кадровых потенциалов» руководите-
лей и специалистов различных уровней 
управления, квалифицированных рабочих и 
«индивидуальных потенциалов развития» 
неквалифицированных рабочих, представ-
ляющих персонал отдельного предпри-
ятия, состоящая из созвучья заложенных в 
них потенций: «личных капиталов», «ка-
чества их жизни», «систем нравственно-
сти и приоритетов потребностей», «мо-
бильности», ограниченных социально-эко-
номическими условиями развития пред-
приятия, других групп населения, обла-
дающих специальными знаниями и опытом 
в избранной сфере деятельности и со-
стоящих в трудовых отношениях с субъек-
тами рынка (государственными, коопера-
тивными и общественными предприятия-
ми, организациями), которые могут быть 
реализованы в той или иной степени в 
процессе труда, для достижения целей, 
поставленных перед коллективом, обще-
ством, регионом. 

 
Заключение 

Характеристики представленных моде-
лей развития кадрового потенциала раз-
личны как по качественным, так и по ко-
личественным параметрам, так как они 
формируются под воздействием различ-
ных факторов, механизмов, времени и 
условий. Значит существует мобильная 
возможность рациональной организации 
управления развитием индивидуального 
кадрового потенциала и потенциала пер-
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сонала посредством воздействия на опре-
делённые факторы и условия, раскрытые 
в форме моделей их реализации.  

Таким образом, кадровому потенциалу 
представленных моделей развития прису-
ще общее свойство эмерджентности и 
возможности проявления синергетическо-
го эффекта. Значит величина кадрового 
потенциала в любой модели может варь-
ировать в значительных пределах при не-
изменном кадровом составе предприятия 
в зависимости от характера дифферен-
циации и интеграции процессов труда, 
различных форм его организации, стиля и 
методов управления, организационных от-
ношений и других факторов, оказываю-
щих влияние на результативность индиви-
дуального и коллективного труда. 
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Введение 

За последние несколько десятилетий в 
Российской Федерации состояние отрасли 
свиноводства резко ухудшилось. По дан-
ным комитета Государственной статистики 
РФ на душу населения в 2007 г. реализо-
вано около 50 кг мяса при требуемой 
норме до 80 кг. Основной путь решения 
этой проблемы — развитие национального 
свиноводства, конкурентоспособного на 
мировом рынке мясной продукции путем 
усиления государственного регулирования 
в отрасли [1]. 

Объектом исследования является раз-
работка оптимального уровня государст-
венной поддержки отрасли свиноводства в 
условиях Самарской области. 

Методы исследования — абстрактно-
логический, экономико-статистический, 
расчетно-конструктивный, экономико-
математического моделирования, экспе-
риментальной проверки разработанной 
методики и модели и других методов 
экономических исследований. 

 
Экспериментальная часть 

По мнению С.О. Сиптица и С.Б. Огнив-
цева, распределение бюджетных средств 
на подержание механизмов развития от-
расли свиноводства является центральным 
звеном системы государственного регу-
лирования аграрного рынка. В настоящее 
время научно обоснованной методики фи-
нансирования механизмов госрегулирова-
ния свиноводства не существует, что не 
способствует объективизации распреде-
ления бюджетных средств, делая эту про-
цедуру непрозрачной и трудно мотиви-
руемой [2, 3].  

Механизм государственного регулиро-
вания и поддержки отрасли свиноводства 
является достаточно тонким, и его приме-
нение должно быть рациональным. По-
этому для разработки наиболее эф-




