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Аннотация к выпускной квалификационной работе бакалавра 

на тему «Совершенствование управления качеством труда в обществе с 

ограниченной ответственностью «Урал» Кукморского района Республики Татарстан» 

 

Актуальность темы исследования совершенствование управления качеством 

труда, как выпускной квалификационной работы заключается в том, что 

управление качеством труда персонала является неотъемлемой частью 

стратегических планов развития предприятия. Эффективная система управления 

качеством труда должна, прежде всего, ориентироваться на стратегию (в 

соответствии с кадровой политикой и действиями в работе со стратегией развития 

сотрудников фирмы). 

Во введении обосновывается актуальность выбранной темы, практическую 

значимость, определяет цель, задачи и объект выпускной квалификационной работы. В 

первой главе рассмотрены теоретические основы менеджмента качества. Во второй главе 

сделан анализ экономических показателей деятельности и производительности труда ООО 

«Урал» Кукморского района РТ. В третьей главе рассматривается информационно-

аналитическое обеспечение оценки качества труда. По результатам выявленных 

недостатков предложены пути совершенствования.  

В качестве совершенствования по исследуемой теме предложен применение 

комплексного подхода в управлении качеством труда. В работе решены поставленные 

вопросы.  

Полученные результаты, выводы и предложения обоснованы и могут быть 

рекомендованы к внедрению в практическую деятельность сельскохозяйственных 

организаций. 

 

Abstract to the final qualification work of the bachelor 

on the topic “Improving the management of labor quality in the limited liability 

company “Ural” of the Kukmorsky district of the Republic of Tatarstan” 

 

The relevance of the research topic improving the quality management of labor, as 

the final qualification work lies in the fact that the management of the quality of labor of 

personnel is an integral part of the strategic plans for the development of the enterprise. 

An effective labor quality management system should, first of all, be guided by the 

strategy (in accordance with the personnel policy and actions in working with the 

development strategy of the company employees). 

The introduction substantiates the relevance of the chosen topic, practical 

relevance, determines the purpose, objectives and object of the final qualification work. 

The first chapter discusses the theoretical foundations of quality management. The 

second chapter analyzes the economic performance and labor productivity of Ural LLC 

in the Kukmorsky district of the Republic of Tatarstan. The third chapter discusses 

information and analytical support for assessing the quality of labor. Based on the results 

of the identified shortcomings, ways of improvement are proposed. 

As an improvement on the topic under study, the use of an integrated approach in 

the management of labor quality is proposed. The work resolves the issues posed. 

The obtained results, conclusions and suggestions are justified and can be 

recommended for implementation in the practical activities of agricultural organizations.  
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ВВЕДЕНИЕ 

 

Проблема качества зародилась, проявилась с развитием общественного 

производства. Она отражает исторический процесс повышения 

эффективности человеческого труда, развития научно-технического 

прогресса (НТП), проявляется во всех общественно-экономических 

формациях. 

На первых этапах промышленной революции предметы труда 

создавались отдельными лицами или небольшими группами людей, которые 

знали запросы потребителей и планировали удовлетворение этих запросов. С 

развитием промышленного производства и разделения труда перечень работ 

возрос настолько, что рабочий потерял из виду конечный продукт труда. В 

результате резко возросла проблема качества. Возникла необходимость 

определять промежуточные показатели качества труда. На предприятиях 

появляются службы контроля качества. 

Качество трудовых ресурсов, представляющее собой совокупность 

характеристик, состояние которых определяется объективными и 

субъективными показателями, подвержено изменениям в течение различных 

периодов жизнедеятельности индивида, формируется и развивается под 

влиянием совокупности сил и факторов, присущих системам различных 

уровней. Реагировать на воздействия указанных сил, использовать 

формируемые ими возможности и нивелировать угрозы, определяя, таким 

образом, наиболее действенные пути и направления развития качества, 

призвана социально-экономическая политика государства, реализуемая во 

взаимосвязи с политикой систем других уровней. 

Проблема повышения качества труда актуальна для любого 

предприятия, особенно на современном этапе, по следующим причинам: 

1. Повысились требования НТП, которые диктуют коренные 

качественные изменения во всех сферах научно-производственной 

деятельности. Ужесточаются требования к свойствам и характеристикам 
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продукции (надежность, долговечность, сохранность, безотказность, 

эстетичность, экономичность в эксплуатации и др.). 

2. Происходит дальнейшее углубление общественного разделения и 

кооперации труда, что приводит к усложнению внутриотраслевых, 

межотраслевых и межгосударственных производственных связей. 

3. Расширяются торгово-экономические связи с другими странами, что 

предопределяет постоянное повышение качества труда. 

4. Повышение качества труда позволяет решать не только технические 

и экономические, но и социальные задачи. 

Проблемой повышения качества труда занимаются во всех странах 

мира, о чем свидетельствуют многочисленные публикации по вопросам 

теории и практики повышения качества труда. Исследования в данной 

области показывают, что решение проблемных вопросов обеспечения 

повышения качества труда во многих странах стало национальным 

движением. Например, в США, Великобритании, Франции, Германии, 

Италии, Японии управление качеством труда выведено на государственный 

уровень.  

Таким образом целью выпускной квалификационной работы является 

изучение теоретических основ и разработка практических рекомендаций по 

совершенствованию управлением качества труда в ООО «Урал» 

Кукморского района РТ. 

Для достижения указанной цели необходимо решение следующих 

задач: 

1) изучить теоретические основы управления качеством труда в 

агропромышленном комплексе страны; 

2) сделать анализ экономических показателей деятельности 

предприятия и дать оценку формирования качества труда; 

3) разработать мероприятия по совершенствованию качества труда. 

Объектом исследования выбрано ООО «Урал» Кукморского района РТ. 

Предметом исследования являются теоретические и организационно-
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методические вопросы управления качеством труда в сельскохозяйственной 

организации. 

Теоретической и методической основой исследования являются 

классические и современные концепции управления качеством, разработки 

отечественных и зарубежных ученых и специалистов в этой области, а также 

законодательные и нормативные акты по теме исследования. 

Информационной базой исследования послужили материалы Министерства 

сельского хозяйства РФ, Министерства сельского хозяйства РТ, данные 

годовой отчетности, а также внутренних документов ООО «Урал» 

Кукморского района РТ, результаты собственных наблюдений и 

анкетирования, справочная литература и другая информация. 

В выпускной квалификационной работе использованы 

монографический, абстрактно-логический, экономико-статистический 

методы экономических исследований. 
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1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ УПРАВЛЕНИЯ КАЧЕСТВОМ ТРУДА В 

АГРОПРОМЫШЛЕННОМ КОМПЛЕКСЕ 

 1.1 Теоретические основы формирования и развития человеческого 

капитала в аграрном секторе экономики 

 

По мнению многих авторов, термин «человеческий капитал» является 

относительно новым и привнесен в экономическую науку публикацией 

американского экономиста-аграрника Теодора Шульца «Investment in Human 

Capital» [22]. В свою очередь, Т. Шульц ссылается на ряд исследователей, 

изучавших различные аспекты человеческого капитала: на Ирвинга Фишера 

и его работу The Nature of Capital and Income (1906), в которой развивается 

концепция комплексного капитала (all-inclusive concept of capital), 

включающего, в том числе, человеческий капитал; на Адама Смита, 

рассматривавшего унаследованные и приобретенные способности жителей 

страны, как капитал, и на других авторов [22].  

В отношении человеческого потенциала сельского населения весьма 

перспективным представляется подход И.Н. Меренковой, Е.С. 

Кусмагамбетовой и Л.Н. Шевченко, рассматривающих данную категорию в 

качестве особого рода социально-биологической целостности, которая по 

своей структуре включает в себя следующие компоненты: демографическая, 

образовательная, трудовая, культурная, гражданская, духовно-нравственная, 

компонента здоровья. Человеческий потенциал сельского жителя – это не 

только и не просто его реальные возможности, но и сформированные в 

процессе его развития реальные способности [28]. 

На наш взгляд, при оценке человеческого капитала нельзя 

недооценивать тот факт, что эффективность использования человеческого 

капитала и, соответственно, инвестиций в него, во многом зависят от 

комплекса субъективных и объективных, экономических, социальных 

факторов, определяющих структурное отношение, соответствие 

человеческого капитала потребностям общественного производства. При 
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этом необходимо учитывать конкретные условия реализации человеческого 

капитала, структурное соответствие запаса производительных способностей 

человека и его общей культуры уровню развития техники, технологии и 

организации сельскохозяйственного производства.  

Инвестиции в человеческий капитал выступают фактором устойчивого 

развития производства и их эффективность зависит от разрешения 

структурных противоречий между накопленным и реализуемым капиталом, с 

одной стороны, а также от соответствия имеющегося капитала потребностей 

общественного производства, с другой.  

Зарубежные авторы теории человеческого капитала (Т. Шульц, Г. 

Беккер, Л. Туроу) считают «капиталом» как ту часть живых 

производительных сил отдельного человека и всего населения, которое 

выносится на рынок в качестве особого товара и покупается 

предпринимателями, так и ту, которая остается за пределами 

капиталистического рынка и капиталистического производства [34].  

Сохранение и развитие человеческого капитала аграрного сектора 

является одним из важнейших направлений обеспечения безопасности 

страны в долгосрочной перспективе, важнейшей составляющей 

демографической и социально-экономической политики, фактором 

сохранения её государственного суверенитета, необходимой базой для 

реализации национального приоритета – повышение качества жизни 

сельского населения путем обеспечения гарантированно высоких стандартов 

жизнеобеспечения.  

Обобщение теоретического материала дает основание нам понимать 

под человеческим капиталом динамично развивающуюся унаследованную и 

приобретенную индивидами в результате взаимодействия с природным, 

климатическим, биологическим, агрохимическим, социальным, 

экономическим, технологическим, инновационным потенциалом среды 

обитания совокупность знаний, умений, навыков, творческих способностей, 

здоровья, культуры, традиций, опыта, а также коммуникационного и 
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психофизиологического потенциалов, используемую в процессе 

хозяйственной деятельности в сельскохозяйственном производстве, и 

обеспечивающую возникновение синергетических эффектов и получение 

дохода её обладателям, отдельным предприятиям, отраслью и обществу в 

целом. 

Обобщение изложенных в работах экономистов-аграрников положений 

позволяет констатировать, что специфика формирования человеческого 

капитала в аграрном секторе экономики характеризуется следующими 

шестью особенностями.  

Первая особенность: имеет место устойчивый отток человеческих 

ресурсов – носителей человеческого капитала из аграрной в другие более 

привлекательные сферы экономики. 

Основными причинами являются более высокий уровень оплаты труда, 

более комфортные бытовые условия и более обширное профессионально-

карьерное пространство в крупных городах, куда в основном стремятся 

мигранты из сельской местности.  

Вторая особенность: аграрный сектор экономики характеризуется 

социально-экономической и технологической многоукладностью.  

Постепенное увеличение доли крупнотоварного производства на 

основе агропромышленной интеграции на современном этапе выступает 

одновременно результатом и предпосылкой формирования технологически 

прогрессивного типа человеческого капитала в аграрной сфере экономики.  

Третья особенность: неразвитость инфраструктуры сельских 

территорий.  

Ю.Г. Одегов и С.А. Карташов отмечают, что значительная часть 

сельского населения лишена возможности пользоваться социальными 

услугами на уровне горожан: сложилась устойчивая тенденция сворачивания 

всех звеньев сельского здравоохранения, продолжается сокращение сети 

детских дошкольных учреждений на селе, сохраняется отрицательная 

динамика сельского жилищного строительства для нужд постоянных 
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деревенских жителей, ухудшается социально-культурная инфраструктура, 

существенно более низкое (по сравнению с городским) качество среднего 

образования сельского жителя [29, с. 18-26]. 

Четвертая особенность: социально-экономический консерватизм 

жителей сельских территорий, культурно-исторические традиции, 

характерные для сельского образа жизни.  

Наряду с психологическими факторами, относительно низкая 

мобильность человеческого капитала обусловлена социально-

экономическими условиями (отсутствие развитого рынка жилья в сельской 

местности, отсутствие достаточного уровня доходов). 

Пятая особенность: непредсказуемость экономических результатов 

хозяйственной деятельности, особенно в растениеводстве.  

Эта особенность не позволяет в полной мере применять современные 

методы стимулирования персонала. Окончательный расчет с владельцами 

человеческого капитала зачастую приурочивается на конец хозяйственного 

года, сезона. Неопределенность в отношении конечного хозяйственного 

результата порождает недофинансирование в человеческий капитал и 

неполное его применение. 

Шестая особенность: государственное регулирование развития 

сельского хозяйства и государственный контроль за состоянием 

продовольственной безопасности, их возрастающее значение в условиях 

международных антироссийских санкций.  

Эта особенность обусловлена в первую очередь наличием 

межотраслевых диспропорций и необходимостью их устранения или 

предотвращения.  

Использование потенциала, который дает развитие человеческого 

капитала, является одним из основных и при этом ключевых условий 

становления общества современного типа, наряду с развитием техники и 

технологий.  
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В качестве основных источников формирования и развития 

человеческого капитала сельского населения выступает значительный 

перечень факторов, к которым можно отнести: численность, а также 

структура городского и сельского населения, качественный и 

количественный состав внешней и внутренней миграции, уровень заработной 

платы, структура доходов сельского населения, качество и доступность всех 

уровней образования (дошкольного, среднего, средне-специального, высшего 

образования) для сельского населения, а также возможность осуществления 

переподготовки, развитие социальной и инженерной инфраструктуры и др.  

Стоит особо отметить, что общий уровень развития человеческого 

капитала сельского населения на уровне всей страны, в первую очередь 

складывается из его развития на уровне каждого отдельного региона, где уже 

он значительной степени определяется функционированием регионального 

агропромышленного комплекса, в частности сельским хозяйством, как его 

основной составляющей, именного в силу данных причин необходимо 

проведение комплексной организационно-экономической оценки его 

функционирования, что и послужило следующим этапом данной работы.  

 

1.2 Тенденции развития человеческого капитала в сельском хозяйстве 

Республики Татарстан 

 

Отмеченные нами положительные тенденции в росте основных 

экономических показателей, позволяют, с определенной долей оптимизма, 

говорить о том, что потенциал развития аграрного сектора республики 

является достаточно высоким, а дальнейшее его развитие, при рациональном 

выстраивании производственной деятельности, в совокупности со 

значительными потенциальными резервами, позволит достичь значительных 

конкурентных преимуществ не только в долгосрочной, но и в краткосрочной 

перспективах. Однако, следует особо подчеркнуть, что, как показывает 

отечественный и зарубежный опыт, такой вариант развития будет 
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осуществим, лишь при комплексном и всестороннем развитии человеческого 

капитала, как всего населения, так и непосредственно сельского. 

В целом по республике при положительных темпах роста натуральных 

показателей сельхозорганизаций в 2017 году, цены на зерно, сах.свеклу, 

подсолнечник упали практически вдвое, по молоку цена на 1,5 рубля ниже 

прошлогоднего, что негативно отразилось на их финансовых результатах. По 

отрасли растениеводства, при росте затрат до 24-х млрд.руб., прибыль от 

реализации ниже 3 млрд.руб, что на 1,5 млрд.руб. даже меньше 

прошлогоднего уровня, а это ресурс двухмесячной зарплаты.  

Среднемесячная заработная плата в АПК республики за 2017 год 

составила 23,2 тыс.руб., в т.ч. по сельскому хозяйству 20,9 тыс.руб. (без 

пищевой промышленности) это 66,4% от средней по экономике, но с ростом 

14% к прошлому году.  

Рост произошел за счет повышения производительности труда на 14% 

(1,7 млн.руб.), при сохранении числа работающих. Считаем это позитивный 

знак для отрасли. 

В числе передовиков (выше среднего уровня 20,9 тыс.руб. +14%) 

районы, как с высокотехнологичными комплексами - Тукаевский почти 35 

тыс.рублей + 13% (Челн.Бройлер 39,1 тыс.руб, +14%, Кам.Бекон 34,4 

тыс.руб., +4%), Зеленодольский  +15% (ТК Майский 43,4 тыс.руб. + 12%, ПК 

Акбарс 28,5 тыс.руб. + 22%), Пестречинский 27,4 тыс.руб. (ПК Акбарс 31,7 

тыс.руб.), так и в чисто сельскохозяйственных районах Атнинский 23,6 

тыс.руб., Балтасинский 21,6 тыс.руб., Актанышский почти 21.тыс., за счет 

хорошей динамики, от 12 до 16% приближаются к республиканскому уровню 

Заинский и Сабинский (выше 20 тыс.). [47] 

Еще один наглядный пример - соотношение средней зарплаты в 

сельской отрасли к республиканскому уровню (31,4 тыс.руб.).  

Только в Тукаевском районе уровень заработной платы на 11% выше 

средней по экономике, приближается к этой планке Пестречинский и 

Зеленодольский, в основном за счет высокотехнологичных комплексов. В 
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Атне, Балтасях, Актаныше без внешних инвесторов заработная плата 

сельских тружеников ненамного отстает от других сфер экономики районов, 

что говорит о хорошей работе с внутренними резервами хозяйств. 

В тоже время в нефтяных районах - Нурлат, Азнакай, Бавлы, Черемшан 

работники в сельском хозяйстве получают почти в 2 раза ниже. 

В отрасли сельского хозяйства существует определенный “кадровый 

голод”, при этом, так как кадров значительно меньше, чем спроса, 

работодатели сельскохозяйственных предприятий начинают уменьшат 

требоания и увеличивать заработные платы. Поэтому для организаций 

агросферы особенно остро стоит угроза ухода квалифицированных 

сотрудников. Наступление таких последствий при осуществлении 

сельскохозяйственной деятельности влечет за собой снижение 

конкурентоспособности хозяйствующего субъекта. Таким образом, 

реализация угрозы ухода квалфицированных сотрудников влечет за собой 

риск снижения конкурентоспособности сельскохозяйственной организации 

на рынке.  

Где взять ресурсы для заработной платы, откуда источник? Он – в 

задействовании внутренних резервов, стимулирующей оплате, когда 

работник сам достойно зарабатывает через собственный результативный 

труд и задача работодателя в создании необходимых условий. Не выезжая за 

пределы республики этому можно научиться у руководителя 

сельхозкооператива племзавод им.Ленина Атнинского района Хайруллина 

Ильгиза Вильдановича, средняя зарплата 26 тыс.рублей, все специалисты с 

высшим образованием и получают ежемесячно свыше 36 тыс.руб., а 

зоотехник - кандидат ветеринарных наук. Здесь нет проблем с текучестью 

кадров, наоборот, в этом году после окончания Атнинского 

сельхозтехникума пришло 5 молодых механизаторов. 

Сегодня – кроме заработанного рубля, другого эффективного рычага 

воздействия на человека, на его интересы в рыночной экономике и нет. 

Достойная зарплата – самый лучший стимул, 100 кратно эффективнее 
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любого административного ресурса. Эту истину обязаны осознать все 

руководители, но многие от этого пока далеки. При этом еще и умудряются 

выплачивать мизерную зарплату и то не своевременно, даже имея 

бюджетную поддержку больше чем весь фонд оплаты труда.  

Анализ работы проблемных хозяйств выявил основные точки роста по 

организации оплаты труда.  

Первый – вопросы учета. Ответственность за ведение бух.учета 

законом возложена на руководителя и главу КФХ. А по факту, это касается 

большей части наших руководителей, на местах многие этими вопросами 

даже не интересуются. Положительный опыт по ведению бухгалтерского, 

управленческого учетов, начиная с каждого первичного производственного 

звена в агрофирмах АО «Агросила».  

Своевременность выплаты заработной платы. Заработная плата итак на 

30-40%, а где-то наполовину ниже, чем в среднем по экономике, да еще и 

выплачивать ее несвоевременно это - преступно! С такой проблемой 

сталкиваемся периодически, это просто уже вопрос совести работодателя, 

сами то они хотя не обижены. Каким бы не оказался рынок по стоимости 

сельхозпроизводства, никто не имеет право производственные затраты 

решать за счет ресурса заработной платы, и ситуация этого года заставляет 

всех еще раз глубоко разобраться в своих внутренних резервах.  

Современные тенденции в развитии производительных сил и 

производственных отношений, характеризуемые внедрением новой 

высокопроизводительной техники, инновационных наукоемких технологий, 

качественно нового уровня, в процесс производства сельскохозяйственной 

продукции, предъявляет новые, качественно и количественно более высокие 

требования к формированию человеческого капитала. Для обеспечения 

конкурентоспособности человеческого капитала работников аграрного 

сектора, в данных условиях, необходимо привлечение инвестиций в развитие 

человеческого капитала не только со стороны работодателей, но и 

непосредственно со стороны самого работника, т.е. необходимо повышать 
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мотивацию к саморазвитию, кроме того, государство при этом должно 

обеспечивать институциональные возможности для осуществления 

подобного развития. 

Между тем результаты проведенного исследования свидетельствуют о 

том, в аграрном секторе все ещё существует незначительная избыточная 

занятость (порядка 5-7%), которая объясняется как объективно 

существующими особенностями сельскохозяйственного производства, в 

частности, рассредоточенностью средств производства, притормаживающей 

сброс избыточной рабочей силы, так субъективными причинами, в 

частности, стремлением многих руководителей хозяйств искусственно 

«придержать» своих работников. Так, результаты проведенного среди 

руководителей сельскохозяйственных предприятий опроса выявили, что 13% 

сельскохозяйственных предприятий, с точки зрения их руководителей, имели 

избыточное количество работников. При этом в качестве наиболее 

существенных были названы следующие причины искусственного 

сдерживания увольнений: неизбежное ухудшение материального положения 

семей уволенных (53%), высокий уровень социальной ответственности 

предприятия перед населением (25%), высокая стоимость высвобождения 

работников в связи с необходимостью социальных выплат (8%), сезонность 

производства (6%), ожидание руководителями предприятий увеличение 

спроса на производимую ими продукцию и в связи с этим роста потребности 

в рабочей силе (5%), другие причины (3%).  

По данным министерства сельского хозяйства и продовольствия 

Республики Татарстан количество вакансий значительно превышает 

численность претендентов на должности ветеринарных врачей, агрономов, 

зоотехников, механизаторов, скотников, операторов машинного доения и т.д. 

При этом предложение значительно превышает спрос на рабочую силу по 

таким специальностям, как экономист, юрист и др. Таким образом, можно 

говорить о наличии определенной структурной несбалансированности спроса 
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и предложения рабочей силы по профессионально-квалификационному 

составу. 

Анализ социально-экономических условий функционирования 

человеческого капитала в сельском хозяйстве Республики Татарстан 

позволил выделить некоторые основные тенденции:  

- наблюдается снижение численности сельского населения региона при 

незначительном, но стабильном росте общей численности населения;  

- повышение доли населения трудоспособного возраста с уменьшением 

доли населения младше и старше трудоспособного возраста, данные 

изменения в перспективе могут вызвать негативное отражение на структуре 

населения в долгосрочной перспективе;  

- снижение численности населения как занятого в сельском хозяйстве 

всего, так и численности работников сельскохозяйственных организаций, что 

является отражением инновационных процессов, происходящих в отрасли.  

 

1.3 Качество труда в системе менеджмента качества  

 

В современных системах менеджмента качества недостаточно 

уделяется внимания такой категории как качество труда. Прежде всего, это 

относится к организациям, выпускающих высокотехнологическую 

продукцию. Этим обусловлена актуальность темы данной статьи.  

Качество - древнейшая категория, представление о которой 

складывается задолго до того, как появились такие категории как прибыль, 

производительность и др. Еще в первобытнообщинном обществе качество 

рассматривается как первопричина формирования потребности в труде [27, 

с.397]. С этой точки зрения качество рассматривается и в трудах философов 

Древнего мира, и в Средние века, и в Новое время, и в работах русских 

философов-космистов. Истоки менеджмента качества зародились в школе 

научного управления (Scientific Management, 1885-1920 гг.). А американский 

специалист В. Шухарт в 1930 году выделяет два аспекта качества: 
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объективные физические характеристики и субъективную сторону (т.е. 

насколько вещь хороша).  

Именно субъективная сторона и делает качество такой сложной 

категорией для понимания и измерения. К концу ХХ века приходит 

понимание того, что качество определяется степенью удовлетворения 

требований потребителей, для которых продукция произведена. При этом 

невозможно обеспечить качество продукции, не обеспечив качество 

процессов, деятельности, системы и качество человека [30]. Согласно 

общепринятой точке зрения, качество определяется потребителем, но 

система управления организацией, ориентированная только на потребителя, 

не является устойчивой в перспективе. И при организации деятельности 

фирмы, прежде всего выпускающей сложную, наукоемкую продукцию, 

необходимо учитывать интересы всех сторон, так или иначе 

заинтересованных в результатах работы фирмы.  

Существует множество классификаций заинтересованных сторон. В 

системе управления качеством в рамках всеобщего управления качеством 

(TQM), а также в международных стандартах ИСО серии 9000 на системы 

менеджмента качества различают пять заинтересованных сторон: 

потребитель, собственники, работники предприятия, поставщики, общество 

(государство) [4]. При этом качество трудовой деятельности оказывает 

влияние на качество жизни перечисленных сторон и может отличаться не 

только по силе воздействия, но и по направлению.  

Что же представляет собой качество труда, исходя из вышесказанного? 

На наш взгляд, качество труда - это степень соответствия характеристик 

трудовой деятельности требованиям сотрудников, собственников, 

организации, потребителей результатов этой деятельности и других 

заинтересованных сторон. Перечисленные заинтересованные стороны, 

выдвигающие свои требования (которые могут носить противоречивый, 

антагонистический характер), а также разнообразие видов трудовой 

деятельности делают качество труда чрезвычайно сложным и многогранным 
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понятием.  

Рассмотрим некоторые аспекты влияния заинтересованных сторон на 

качество труда. Так, владельцы предприятий создают коммерческие 

организации для получения прибыли. Это их основная цель, влияющая на их 

требования к труду работников организации. Часто эта задача не является 

единственной, однако она является наиболее распространенной. Для ее 

достижения необходима высокая результативность и эффективность труда. 

Измерение этих показателей должно стать частью оценки качества трудовой 

деятельности.  

Сотрудники фирм рассчитывают на справедливый размер оплаты и 

хорошие условия труда. Эти показатели должны быть не хуже, чем в других 

организациях. Для исследования требований сотрудников целесообразно 

использовать теории мотивации, например, двухфакторную теорию 

Герцберга. Потребители заинтересованы в получении товаров и услуг, 

обладающих определенным набором характеристик, по минимальной цене. 

Соотношение двух этих величин отражает конкурентоспособность 

продукции. Безусловная связь между свойствами продукции и ее ценой 

позволяет использовать конкурентоспособность продукции также и для 

оценки качества труда с точки зрения потребителя.  

В определении качества труда, предложенном выше, указано, что могут 

быть и другие заинтересованные стороны, выдвигающие требования. К их 

числу относятся государство, общество, поставщики и т.д. В целом их 

интересы обычно совпадают с интересами одной или нескольких сторон, 

прямо указанных в определении, но могут меняться в зависимости от 

различных условий. В отличие от них, требования трех основных 

заинтересованных сторон, кратко охарактеризованные выше, обычно 

устойчивы и почти не изменяются по своей направленности, хотя и растут с 

течением времени.  

Качество труда, с одной стороны, включающее множество 

характеристик, а с другой, оказывающее влияние на еще более сложный 
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показатель качества жизни, по-разному воздействует на различные 

заинтересованные стороны. Интересы данных субъектов могут 

противоречить друг другу. Таким образом, улучшение качества жизни за счет 

изменения качества труда для одной из сторон может привести к снижению 

качества жизни другой. Например, снижение требований к продукции может 

повысить качество труда с точки зрения работника предприятия, повысив его 

качество жизни, но снизить качество жизни потребителя.  

Описанное столкновение противоположностей при формировании 

качества труда ставит вопрос о силе влияния каждой из заинтересованных 

сторон на итоговый показатель. Сила влияния потребителей, владельцев и 

сотрудников организаций на показатель качества труда связана с теми 

взаимоотношениями, которые сложились между этими заинтересованными 

сторонами. В большинстве случаев, особенно если речь идет о производстве 

товаров, сотрудники организации и потребители не взаимодействуют. Таким 

образом, необходимо рассмотреть возможные связи между сотру
 
дниками и 

в
 
ладельцами фирмы, а также между владельцами фирмы и потребителями. 

Отметим, что часто владельцы фирм не участвуют в таких 

взаимоотношениях самостоятельно, а делегируют свои полномочия 

отдельным сотрудникам организации, представляющим их интересы.  

Взаимодействие ме
 
жду владел

 
ьцами фирм

 
ы и клиент

 
ами сводитс

 
я к 

опреде
 
лению хара

 
ктеристик про

 
дукции, котору

 
ю первые про

 
изводят 

посре
 
дством пре

 
дприятия, а втор

 
ые приобрет

 
ают. Взаимо

 
действие 

про
 
исходит на р

 
ынке. Соот

 
ветственно х

 
арактерист

 
ика рынка о

 
пределяет 

ро
 
ль покупате

 
лей и произ

 
водителей в о

 
пределении х

 
арактерист

 
ик товаров. С 

точ
 
ки зрения э

 
кономическо

 
й теории су

 
ществует чет

 
ыре основн

 
ых типа 

ры
 
нка: рынок со

 
вершенной ко

 
нкуренции, р

 
ынок монопо

 
листическо

 
й 

конкурен
 
ции, олиго

 
полия и мо

 
нополия. Тип рынка з

 
ависит от в

 
ида 

продук
 
ции, количест

 
ва фирм, н

 
аличия или отсутст

 
вия ограниче

 
ний на вхо

 
д 

в отрасл
 
ь и выход из нее, досту

 
пности инфор

 
мации о це

 
нах, новов

 
ведениях 

и т.д. [18, с. 95] Все эт
 
и факторы мо

 
гут повлият

 
ь на степе

 
нь влияния 
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производителей и потреб
 
ителей на к

 
ачество тру

 
да, но наибо

 
лее важным

 
и 

параметр
 
ами являютс

 
я первые д

 
ва: вид про

 
дукции и ко

 
личество ф

 
ирм.  

Рынок совер
 
шенной кон

 
куренции х

 
арактеризуетс

 
я тем, что н

 
а нем 

обра
 
щаются ста

 
ндартные то

 
вары, на х

 
арактерист

 
ики которы

 
х не влияет н

 
и 

одна из сторо
 
н. Таким обр

 
азом, конкуре

 
нтоспособност

 
ь продукци

 
и 

различны
 
х производ

 
ителей оди

 
накова. Соот

 
ветственно, вз

 
аимоотноше

 
ния 

между в
 
ладельцами ор

 
ганизаций и потреб

 
ителями не о

 
казывают в

 
лияния на 

к
 
ачество тру

 
да. Отмети

 
м, что рыно

 
к совершен

 
ной конкуре

 
нции - скорее 

абстр
 
актная моде

 
ль. Однако с р

 
азвитием те

 
хнологий р

 
ыки некотор

 
ых 

биржевы
 
х товаров в

 
плотную пр

 
иблизились к не

 
й. На тако

 
м рынке 

обр
 
ащаются ст

 
андартизов

 
анные товар

 
ы. Стандарт

 
ные характер

 
истики, 

безус
 
ловно, уст

 
анавливаютс

 
я при участ

 
ии произво

 
дителей и потреб

 
ителей, 

но про
 
исходит это н

 
астолько ре

 
дко, что пр

 
и проведен

 
ии оценки к

 
ачества 

тру
 
да целесообр

 
азно не уч

 
итывать та

 
кую возмож

 
ность.  

Монополистическая ко
 
нкуренция - это р

 
ынок, на которо

 
м большое 

ч
 
исло фирм пре

 
длагает раз

 
нородную про

 
дукцию. Та

 
кая продук

 
ция обладает 

у
 
никальным н

 
абором хар

 
актеристик, но в с

 
лучае необ

 
ходимости мо

 
жет быть 

ле
 
гко замене

 
на на товар

 
ы конкуренто

 
в. На таки

 
х рынках ч

 
асто приме

 
няются 

мето
 
ды неценово

 
й конкурен

 
ции. Это з

 
начит, что в

 
ысокая 

кон
 
курентоспособ

 
ность проду

 
кции стано

 
вится усло

 
вием успеш

 
ного 

функц
 
ионировани

 
я предприят

 
ия. Следов

 
ательно, о

 
жидания потреб

 
ителей 

оказ
 
ывают реша

 
ющее влиян

 
ие на хара

 
ктеристики про

 
дукции, а с н

 
ими и на 

к
 
ачество тру

 
да сотрудн

 
иков орган

 
изаций.  

В условиях мо
 
нопольного р

 
ынка потреб

 
ители не и

 
меют возмо

 
жности 

выб
 
ирать проду

 
кцию. Изме

 
нение спрос

 
а на проду

 
кцию - это естест

 
венный 

мех
 
анизм донесе

 
ния требов

 
аний потреб

 
ителей до про

 
изводителе

 
й. Так как в 

д
 
анном случ

 
ае этот ме

 
ханизм не р

 
аботает, то потреб

 
ители не мо

 
гут влиять 

н
 
а качество тру

 
да напряму

 
ю. Роль посре

 
дника между д

 
вумя 

заинтересо
 
ванными сторо

 
нами вынуж

 
дено брать н

 
а себя госу

 
дарство. Пр

 
и 

этом госу
 
дарство мо

 
жет пресле

 
довать сво

 
и интересы, ме

 
няющиеся в к

 
аждой 
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конкрет
 
ной ситуации. С

 
ледователь

 
но, не сущест

 
вует общего пр

 
авила, 

опис
 
ывающего в

 
лияние госу

 
дарства на к

 
ачество тру

 
да в услов

 
иях 

монопо
 
льного рын

 
ка.  

Олигополия - т
 
ип рынка, з

 
анимающий про

 
межуточное место ме

 
жду 

двумя в
 
ышеописанн

 
ыми типами. В з

 
ависимости от р

 
азличных ф

 
акторов 

та
 
кой рынок по с

 
воим свойст

 
вам может о

 
казаться б

 
лиже к 

моно
 
полистичес

 
кой конкуре

 
нции или к мо

 
нополии. К ч

 
ислу этих ф

 
акторов 

от
 
носятся ко

 
личество ф

 
ирм на рын

 
ке и соотно

 
шение их до

 
лей, свойст

 
ва 

продавае
 
мого проду

 
кта, возмо

 
жность сго

 
вора между про

 
изводителя

 
ми и т.д. 

Н
 
апример, н

 
а рынке раз

 
нородной про

 
дукции при н

 
аличии явно

 
го лидера д

 
ля 

небольш
 
их фирм воз

 
никает ситу

 
ация, близ

 
кая к моно

 
полистичес

 
кой 

конкуре
 
нции, в то вре

 
мя как кру

 
пнейший про

 
изводитель об

 
ладает 

знач
 
ительной мо

 
нопольной в

 
ластью. А н

 
а рынке од

 
нородных то

 
варов, 

про
 
изводимых б

 
лизкими по р

 
азмеру пре

 
дприятиями, об

 
ычно сущест

 
вует 

сговор, хот
 
я часто и не

 
явный. Это пре

 
вращает про

 
изводителе

 
й в 

коллект
 
ивного моно

 
полиста. В соот

 
ветствии с особе

 
нностями то

 
го или 

ино
 
го рынка р

 
аспределяетс

 
я влияние в

 
ладельцев ф

 
ирм и потреб

 
ителей на 

к
 
ачество тру

 
да.  

Выше были переч
 
ислены осно

 
вные типы р

 
ынков и соот

 
ветствующие 

и
 
м взаимоот

 
ношения ме

 
жду их участ

 
никами. В бо

 
льшинстве с

 
лучаев мож

 
но 

определ
 
ить тип ры

 
нка и моно

 
польную вл

 
асть конкрет

 
ной компан

 
ии на 

осно
 
ве наблюде

 
ний. Однако д

 
ля анализа в

 
лияния раз

 
личных сторо

 
н на 

качест
 
во труда же

 
лательно и

 
меть более объе

 
ктивные инстру

 
менты. Для 

о
 
ценки моно

 
польной вл

 
асти произ

 
водителя, а, соот

 
ветственно, и е

 
го силы 

вл
 
ияния на к

 
ачества тру

 
да по срав

 
нению с потреб

 
ителями, мо

 
жно 

использо
 
вать эласт

 
ичность спрос

 
а на его про

 
дукцию по це

 
не. Чем бо

 
лее 

эластиче
 
н спрос, те

 
м меньшей мо

 
нопольной в

 
ластью обл

 
адает 

произ
 
водитель. В

 
ысокая эласт

 
ичность оз

 
начает, что бо

 
льшую роль и

 
грают 

неце
 
новые мето

 
ды конкуре

 
нции, а зн

 
ачит, фирм

 
ам следует бо

 
лее 

приста
 
льно рассм

 
атривать требо

 
вания потреб

 
ителей.  



23 

 

Рассмотренный по
 
казатель у

 
добен тем, что поз

 
воляет сра

 
внить силу 

влияния ко
 
нкретной ор

 
ганизации н

 
а качество тру

 
да. Однако во м

 
ногих 

случ
 
аях сбор д

 
анных, необ

 
ходимых дл

 
я определе

 
ния эластич

 
ности спрос

 
а 

на проду
 
кцию фирмы, з

 
анимает сл

 
ишком много вре

 
мени или во

 
все 

невозмо
 
жен. В бол

 
ьшинстве т

 
аких случае

 
в можно ис

 
пользовать дру

 
гой 

показате
 
ль - индекс Херфиндаля. Этот инде

 
кс показыв

 
ает степен

 
ь 

монополиз
 
ации рынка. О

 
н рассчиты

 
вается как су

 
мма квадрато

 
в долей, 

з
 
анимаемых все

 
ми произво

 
дителями н

 
а рынке. Соот

 
ветственно, в с

 
лучае 

абсо
 
лютной моно

 
полии он р

 
авняется 10000, а н

 
а рынке свобо

 
дной 

конкуренции стре
 
мится к ну

 
лю [45, с.111]. К пре

 
имуществу и

 
ндекса 

Херфиндаля относится от
 
носительна

 
я доступност

 
ь информац

 
ии, 

используе
 
мой при расчет

 
ах. Он тем точ

 
нее отражает мо

 
нопольную в

 
ласть 

конкрет
 
ной компан

 
ии, чем бл

 
иже ее пок

 
азатели к средним по р

 
ынку. Таки

 
м 

образом, в бо
 
льшинстве с

 
лучаев для ср

 
авнения си

 
лы влияния в

 
ладельцев 

ор
 
ганизаций и потреб

 
ителей целесообр

 
азно испол

 
ьзовать его.  

Выше были р
 
ассмотрены вз

 
аимоотноше

 
ния между в

 
ладельцами 

ор
 
ганизаций и потреб

 
ителями, котор

 
ые осущест

 
вляются с по

 
мощью 

рыноч
 
ных механиз

 
мов. Анало

 
гичные мех

 
анизмы при

 
меняются и пр

 
и 

взаимоде
 
йствии вла

 
дельцев ор

 
ганизаций с и

 
х сотрудни

 
ками. 

Соот
 
ветственно, особе

 
нности рын

 
ка труда о

 
пределяют с

 
илу влияни

 
я двух 

эти
 
х сторон н

 
а качество тру

 
да.  

Основным и
 
ндикатором состо

 
яния рынка тру

 
да являетс

 
я уровень 

безр
 
аботицы. В

 
ысокий уро

 
вень безработ

 
ицы (а так

 
же относите

 
льно низки

 
й 

уровень, но с те
 
нденцией рост

 
а) позволяет в

 
ладельцам ф

 
ирмы предъ

 
являть 

более в
 
ысокие требо

 
вания не то

 
лько к поте

 
нциальным сотру

 
дникам. 

По
 
является воз

 
можность по

 
вышать воз

 
награждение су

 
ществующих 

сотру
 
дников в ме

 
ньшей степе

 
ни, чем уве

 
личивается про

 
изводитель

 
ность 

труд
 
а. Другой в

 
ариант - з

 
амораживан

 
ие или сни

 
жение возн

 
аграждения 

сотру
 
дников при со

 
хранении про

 
изводитель

 
ности труд

 
а. Напроти

 
в, малое 

ко
 
личество безр

 
аботных заст

 
авляет вла

 
дельцев про

 
водить меро

 
приятия по 
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со
 
хранению персо

 
нала.  

Для сравне
 
ния силы в

 
лияния вла

 
дельцев ор

 
ганизации и ее 

сотруднико
 
в необходи

 
мо использо

 
вать не уро

 
вень безработ

 
ицы в чисто

 
м 

виде, а от
 
клонение это

 
го показате

 
ля от опре

 
деленной естест

 
венной 

вел
 
ичины. Выя

 
вление естест

 
венного уро

 
вня безработ

 
ицы - слож

 
ная 

эконом
 
ическая за

 
дача, требу

 
ющая длите

 
льных набл

 
юдений. В бо

 
льшинстве 

с
 
лучаев при а

 
нализе вза

 
имодействи

 
я сторон, в

 
лияющих на к

 
ачество тру

 
да, 

такие н
 
аблюдения не

 
доступны, поэто

 
му данный по

 
казатель це

 
лесообразно 

о
 
пределять э

 
кспертными мето

 
дами. Кроме проб

 
лемы выявле

 
ния 

естест
 
венного уро

 
вня безработ

 
ицы в усло

 
виях конкрет

 
ной местност

 
и, 

возникает до
 
полнительн

 
ая сложност

 
ь определе

 
ния этого по

 
казателя д

 
ля 

конкрет
 
ной специа

 
льности. Это с

 
вязано с те

 
м, что в со

 
временных ус

 
ловиях 

тру
 
д не являетс

 
я универса

 
льным. Высо

 
кая безработ

 
ица может 

сосу
 
ществовать с деф

 
ицитом спе

 
циалистов, об

 
ладающих о

 
пределенны

 
ми 

редкими н
 
авыками [13, с. 209-215].  

Выше было р
 
ассмотрено, к

 
ак механиз

 
мы рынка про

 
дукции и р

 
ынка 

труда в
 
лияют на ро

 
ли трех за

 
интересова

 
нных сторо

 
н при опре

 
делении 

качест
 
ва труда. О

 
днако, кро

 
ме владель

 
цев организ

 
аций, потреб

 
ителей и 

сотру
 
дников, ка

 
к отмечалос

 
ь выше, на к

 
ачество тру

 
да влияют и дру

 
гие 

субъект
 
ы. Наиболее в

 
лиятельным из эт

 
их субъекто

 
в является госу

 
дарство. 

О
 
но может как регул

 
ировать ры

 
нки с помо

 
щью эконом

 
ических мето

 
дов, так 

и пр
 
именять нер

 
ыночные ме

 
ханизмы. Н

 
апример, и

 
ми могут б

 
ыть 

техничес
 
кие регламе

 
нты или из

 
менения в тру

 
довом зако

 
нодательст

 
ве.  

Как было с
 
казано, все з

 
аинтересов

 
анные в по

 
вышении качест

 
ва труда 

сторо
 
ны имеют р

 
азличные потреб

 
ности и ст

 
араются ма

 
ксимально по

 
лно 

реализо
 
вать их. Пр

 
и наличии бо

 
льшего, че

 
м у других субъе

 
ктов, влия

 
ния, 

они де
 
лают это в у

 
щерб прочи

 
м сторонам. О

 
днако в ус

 
ловиях совре

 
менной 

эко
 
номики не су

 
ществует воз

 
можности д

 
лительное вре

 
мя удовлет

 
ворять 

сво
 
и потребност

 
и, игнориру

 
я интересы дру

 
гих. Таким обр

 
азом, прихо

 
дится 

искат
 
ь способы по

 
вышения качест

 
ва труда, у

 
довлетворя

 
ющие все 
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з
 
аинтересов

 
анные сторо

 
ны. Наличие э

 
кономическо

 
го развити

 
я на 

протя
 
жении чело

 
веческой истории по

 
казывает, что т

 
акие способ

 
ы 

существу
 
ют. Они раз

 
нообразны, се

 
годня их пр

 
инято назы

 
вать 

«инно
 
вациями».  

Выше были о
 
писаны важ

 
нейшие вза

 
имодействи

 
я между ос

 
новными 

сторо
 
нами, влия

 
ющими на к

 
ачество тру

 
да. Сила к

 
аждой из сторо

 
н 

проявляетс
 
я в том ил

 
и ином пок

 
азателе, что поз

 
воляет дост

 
аточно точ

 
но 

определ
 
ить, чьи и

 
нтересы ок

 
азывают бо

 
льшее влия

 
ние на качест

 
во труда. 

О
 
днако долгосроч

 
ное развит

 
ие возможно то

 
лько при дост

 
ижении 

ком
 
промисса посто

 
янного улуч

 
шения на ос

 
нове иннов

 
ационного т

 
ипа 

развит
 
ия экономи

 
ки [23]. Постоян

 
ное улучше

 
ние лежит в ос

 
нове категор

 
ии 

«качест
 
во» с появ

 
лением чело

 
века разум

 
ного. В ус

 
ловиях 

пост
 
индустриал

 
ьного общест

 
ва, когда ж

 
изненный ц

 
икл продук

 
ции 

сокращ
 
ается до 3-4 лет, а в от

 
дельных отр

 
аслях до 1-

 
2, согласо

 
вание 

интересо
 
в всех заи

 
нтересован

 
ных сторон пр

 
иобретает особу

 
ю актуальност

 
ь 

и предст
 
авляет свер

 
хзадачу дл

 
я менеджме

 
нта качест

 
ва. Поэтому сто

 
ль 

важен в у
 
правлении к

 
ачеством с

 
истемный по

 
дход, котор

 
ый предпол

 
агает 

созд
 
ание целост

 
ной подсисте

 
мы управле

 
ния организ

 
ацией, пре

 
дставляющи

 
й 

собой со
 
вокупность э

 
лементов объе

 
кта произво

 
дства, напр

 
авленной н

 
а 

достижен
 
ие поставле

 
нной цели - соз

 
дание усло

 
вий для обес

 
печения 

требуе
 
мого качест

 
ва при мин

 
имальных з

 
атратах [42, с. 89].  

В соответст
 
вии с между

 
народными ст

 
андартами ИСО сер

 
ии 9000, 

ме
 
неджмент к

 
ачества пре

 
дставляет собо

 
й скоордин

 
ированную де

 
ятельность 

по ру
 
ководству и у

 
правлению ор

 
ганизацией пр

 
именительно к к

 
ачеству [4]. 

При это
 
м хороший ме

 
неджер упр

 
авляет реше

 
нием сложн

 
ых задач, а 

эффе
 
ктивный ру

 
ководитель про

 
водит полез

 
ные измене

 
ния в орга

 
низации 

[10]. Ру
 
ководитель до

 
полняет, но не по

 
дменяет собо

 
й менеджер

 
а. Таким 

обр
 
азом, подчер

 
кивается, что в

 
ажнейшим э

 
лементом ме

 
неджмента к

 
ачества, 

н
 
аряду с пл

 
анирование

 
м, управле

 
нием и обес

 
печением к

 
ачества, я

 
вляется 

улуч
 
шение качест

 
ва, которое о

 
пределяетс

 
я как част

 
ь менеджме

 
нта качест

 
ва, 
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направ
 
ленная на у

 
величение с

 
пособности в

 
ыполнять требо

 
вания к качест

 
ву 

всеми з
 
аинтересов

 
анными сторо

 
нами.  

При исследо
 
вании таки

 
х понятий к

 
ак качество, с

 
истема мене

 
джмента 

качест
 
ва, менедж

 
мент качест

 
ва, качест

 
во жизни не

 
достаточное в

 
нимание, н

 
а 

наш взгл
 
яд, уделяетс

 
я категори

 
и «качество тру

 
да», которое в ус

 
ловиях 

совре
 
менной чет

 
вертой про

 
мышленной ре

 
волюции, ос

 
нованной н

 
а 

технолог
 
иях шестого те

 
хнологичес

 
кого уклад

 
а NBIC (на

 
но, био, 

информац
 
ионные и ко

 
гнитивные те

 
хнологии), пр

 
иобретает пер

 
воочередное 

з
 
начение. И

 
менно когн

 
итивные те

 
хнологии, с

 
вязанные с де

 
ятельность

 
ю 

человека, бу
 
дут опреде

 
лять будущее ц

 
ивилизации, поэто

 
му сделанн

 
ая в 

данно
 
й главе попытка р

 
ассмотреть теорет

 
ические проб

 
лемы качест

 
ва труда 

в с
 
истеме мене

 
джмента качест

 
ва, с наше

 
й точки зре

 
ния, актуальна прежде 

все
 
го для пре

 
дприятий, аграрной э

 
кономики. В совреме

 
нных услов

 
иях 

именно к
 
ачество тру

 
да специал

 
истов в это

 
й области э

 
кономики о

 
пределяет 

бу
 
дущее.  
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2. ОЦЕНКА Д
 
ЕЯТЕЛЬНОСТИ ООО «УРАЛ» КУКМОРСКОГО РАЙОНА РТ 

2.1. Эконо
 
мическая х

 
арактерист

 
ика деятел

 
ьности 

 

Общество с о
 
граниченно

 
й ответстве

 
нностью «Урал» расположе

 
но в 

юго-восточ
 
ной части Кукморского района, в Предкамской природно-

э
 
кономическо

 
й зоне Республик

 
и Татарста

 
н. Северное по

 
ложение ра

 
йона 

предо
 
пределило и н

 
аиболее про

 
хладный кл

 
имат. Терм

 
ические ресурс

 
ы здесь 

ми
 
нимальные д

 
ля всей рес

 
публики, хот

 
я, в целом, к

 
лиматическ

 
ие условия 

р
 
айона благо

 
приятны дл

 
я сельскохоз

 
яйственного про

 
изводства. Н

 
аличие 

дост
 
аточно мощ

 
ного снежно

 
го покрова (

 
35-45 см) пр

 
и своевреме

 
нном его 

уст
 
ановлении соз

 
дает благо

 
приятные ус

 
ловия для перез

 
имовки ози

 
мых 

культур. К
 
лимат райо

 
на определ

 
яется как у

 
меренно-про

 
хладный с 

дост
 
аточным ув

 
лажнением. Вместе с те

 
м, для рег

 
иона характер

 
на большая 

из
 
менчивость все

 
х метеороло

 
гических э

 
лементов по го

 
дам, в том ч

 
исле 

осадко
 
в и темпер

 
атуры возду

 
ха.     

ООО «Урал» специализируется на произ
 
водстве и ре

 
ализации 

продукции р
 
астениеводст

 
ва и живот

 
новодства. В ООО «Урал» сложилась 

це
 
ховая стру

 
ктура орга

 
низации про

 
изводства. Управление 

про
 
изводствен

 
ными подраз

 
делениями н

 
а второй сте

 
пени орган

 
изуется по 

отр
 
аслевому принципу и создаютс

 
я специализ

 
ированные це

 
хи: 

растен
 
иеводства, ж

 
ивотноводст

 
ва, механиз

 
ации, стро

 
ительства и от

 
дельный 

це
 
х обслужив

 
ания. Главные спе

 
циалисты несут от

 
ветственност

 
ь за 

состо
 
яние руково

 
димой ими отр

 
асли и орг

 
анизуют вы

 
полнение 

про
 
изводствен

 
но- финансо

 
вого плана. Бухгалтерия ООО «Урал» выполняет 

ко
 
нтроль над сост

 
авлением бу

 
хгалтерско

 
го учета и отчет

 
ности, за 

ис
 
полнением ф

 
инансового п

 
лана и финансово

 
й дисципли

 
ны. Хозяйство 

ведет бухг
 
алтерскую, ст

 
атистическу

 
ю и иную отчет

 
ность, уст

 
ановленную 

де
 
йствующим з

 
аконодател

 
ьством. Фи

 
нансовый го

 
д начинаетс

 
я 1 января и 

з
 
аканчиваетс

 
я 31 декабр

 
я. По оконч

 
ании каждо

 
го года сост

 
авляется го

 
довой 

бала
 
нс.   
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Сельскохозяйственные у
 
годья Кукморского района занимают о

 
коло 86 

тыс
 
яч гектар. Из них пашн

 
я - 71 тыс

 
яч гектар. За ООО «Урал» закреплено 

4901 га земельной п
 
лощади, в том чис

 
ле сельско

 
хозяйствен

 
ных угодий – 

4643 га, из которых на долю п
 
ашни  прихо

 
дится – 4429 га, пастб

 
ищ 176 га  и 

лесо
 
в – 70 га. 

Изучение состо
 
яния и испо

 
льзования зе

 
мельных уго

 
дий следует 

н
 
ачинать с о

 
пределения сост

 
ава земель и стру

 
ктуры сельс

 
кохозяйстве

 
нных 

угоди
 
й, которые с

 
водятся в т

 
аблицу 1. 

Таблица 1 – Структура и сост
 
ав сельскохоз

 
яйственных у

 
годий в ООО 

«Урал» Кукморского района РТ з
 
а 2017-2019 годы 

Виды 

угоди
 
й 

2017 2018 2019 В среднем по РТ 

з
 
а 2019 год 

Пло-

щадь, 

га 

Струк-

тура, % 

Пло-

щадь, 

га 

Струк-

тура, % 

Пло-

щадь, 

га 

Струк-

тура, % 

Пло-

щадь, 

га 

Струк-

тура, % 

Всего 

земе
 
ль в том 

ч
 
исле 

4881 Х 4881 Х 4901 Х 6556 х 

Сельхозуго-

дий из них 

4623 100 4623 100 4643 100 6307 100 

пашня 4409 95,4 4409 95,4 4429 95,4 5555 88,1 

сенокосы 38 0,8 38 0,8 38 0,8 128 2,0 

пастбища 176 3,8 176 3,8 176 3,8 618 9,8 

Процент 

распаханнос

ти, % 

 

Х 

 

95,4 

 

Х 

 

95,4 

 

Х 

 

95,4 

 

х 

 

88,1 

 

На основан
 
ии таблицы 1 можно сде

 
лать следу

 
ющие вывод

 
ы: площадь 

сельхозугодий з
 
а последние 3 го

 
да увеличилась н

 
а 20 гектар, з

 
а счет 

уве
 
личения па

 
шни, путем пр

 
исоединени

 
я паевых зе

 
мель, наибольший 

удельный вес в стру
 
ктуре сель

 
хозугодий в ООО «Урал» занимает п

 
лощадь 

паш
 
ни – 95,4%, на второ

 
м месте пло

 
щадь пастбищ – 3,8%. Процент 

распаханности в хозяйст
 
ве в 2019 году сост

 
авляет 95,4%.  

На результ
 
аты финансо

 
во-хозяйст

 
венной деяте

 
льности пре

 
дприятий 

з
 
начительное в

 
лияние оказ

 
ывает урове

 
нь специал

 
изации про

 
изводства. 

Ос
 
новной пок

 
азатель, отр

 
ажающий уро

 
вень специ

 
ализации – это стру

 
ктура 
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товар
 
ной продук

 
ции. Углуб

 
ление спец

 
иализации по

 
вышает кон

 
центрацию 

производства, у
 
меньшает ч

 
исло отрас

 
лей произво

 
дства и, соот

 
ветственно, 

об
 
легчает упр

 
авление им

 
и. Однако чрез

 
мерная узк

 
ая специал

 
изация может 

пр
 
ивести к неэффе

 
ктивному ис

 
пользовани

 
ю ресурсов хоз

 
яйства, потере 

до
 
полнительн

 
ых видов про

 
дукции.  

Таблица 2 – Состав и структура дене
 
жной выруч

 
ки по товар

 
ной 

продук
 
ции в ООО «Урал» Кукморского района РТ з

 
а 2017-2019 годы 

Вид 

продук
 
ции 

Годы 

С
тр

у
к
ту

р
а 

в
 

ср
е  д

н
ем

 з
а 

3
 

го
  д

а,
 %

 2017 2018 2019 

Выручка 

от ре
 
али-

зации,тыс

. руб 

Струк-

тура,% 

Выручка от 

ре
 
али-

зации,тыс. 

руб 

Струк-

тура,% 

Выручка от 

ре
 
али-

зации,тыс. 

руб 

Струк-

тура,% 

Зерновые и 

зернобобо
 
вые 

17870 16,5 18423 14,6 10241 8,9 13,3 

Рапс  183 0,2 0 0,0 1756 1,5 0,6 

Картофель  1005 0,9 1155 0,9 83 0,1 0,6 

Мясо КРС 21882 20,2 26668 21,2 34037 29,7 23,7 

Молоко  67653 62,3 79565 63,2 68387 59,7 61,8 

Всего по 

хоз
 
яйству 

108593 100 125811 100 114504 100 100 

 

Рассчитав стру
 
ктуру товар

 
ной продук

 
ции хозяйст

 
ва ООО «Урал» 

можно сде
 
лать вывод, что стру

 
ктура товар

 
ной продук

 
ции по 

живот
 
новодству сост

 
авляет 89,4%, а по расте

 
ниеводству 10,5% это говор

 
ит о 

том, что про
 
дукция скотоводства я

 
вляется ос

 
новной отр

 
аслью хозя

 
йства 

ООО «Урал», а расте
 
ниеводство я

 
вляется до

 
полнительно

 
й. 

Для более по
 
лной характер

 
истики уро

 
вня специа

 
лизации хоз

 
яйства 

испо
 
льзуется по

 
казатель коэфф

 
ициента спе

 
циализации, ве

 
личина которо

 
го 

определ
 
яется по фор

 
муле предло

 
женной профессоро

 
м Поповиче

 
м И.В.: 

Kc = 100 / Σ р (2i-1), где   (1) 

Кс - коэфф
 
ициент спе

 
циализации; 

Р - удельны
 
й вес каждо

 
й отрасли в стру

 
ктуре товар

 
ной продук

 
ции; 

I - порядко
 
вый номер отр

 
асли в ран

 
жированном р

 
яду по уде

 
льному 

весу в стру
 
ктуре товар

 
ной продук

 
ции, начин

 
ая с наивыс

 
шего. 
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Коэффициент с
 
пециализац

 
ии рассчит

 
аем по сре

 
дним данны

 
м за три 

го
 
да. 

Кс = 100/85,5*1+13,3*3+0,6*5+0,6*7=0,75 

Так как коэфф
 
ициент спе

 
циализации сост

 
авляет 0,75, то это 

св
 
идетельствует о высоком уровне спе

 
циализации в хоз

 
яйстве.  

Непременным ус
 
ловием про

 
цесса произ

 
водства яв

 
ляется нал

 
ичие 

средств производства, котор
 
ые состоят из сре

 
дств труда и пре

 
дметов тру

 
да. 

Выраже
 
нные в сто

 
имостной фор

 
ме, средст

 
ва произво

 
дства предст

 
авляют 

собо
 
й производст

 
венные фон

 
ды, которые по

 
дразделяютс

 
я на основные и 

оборот
 
ные. 

Как извест
 
но, осново

 
й сельскохоз

 
яйственного про

 
изводства и в

 
ажным 

усло
 
вием развит

 
ия его отр

 
аслей, явл

 
яется налич

 
ие необход

 
имых 

произ
 
водственны

 
х фондов. Уро

 
вень и тем

 
пы сельско

 
хозяйствен

 
ной 

продук
 
ции, повыше

 
ния эконом

 
ической эффе

 
ктивности про

 
изводства в 

се
 
льском хоз

 
яйстве в о

 
пределенно

 
й мере зав

 
исит от обес

 
печенности отр

 
асли 

основ
 
ными средст

 
вами. Низк

 
ая обеспече

 
нность пре

 
дприятий ос

 
новными 

про
 
изводствен

 
ными фонда

 
ми приводит к нес

 
воевременно

 
му выполне

 
нию 

важней
 
ших техноло

 
гических о

 
пераций, росту тру

 
доемкости и у

 
величению 

м
 
атериально-

 
денежных з

 
атрат на про

 
изводство е

 
диницы про

 
дукции. 

Обес
 
печенность се

 
льскохозяйст

 
венных пре

 
дприятий ос

 
новными 

про
 
изводствен

 
ными фонда

 
ми характер

 
изуется по

 
казателями 

фондооснащенности и фондовооруженности труда (таб
 
лица 3). 

Фондооснащенность труда – сто
 
имость осно

 
вных произ

 
водственны

 
х 

фондов се
 
льскохозяйст

 
венного наз

 
начения в р

 
асчете на е

 
диницу пло

 
щади 

сельхозу
 
годий. Фон

 
довооружен

 
ность труд

 
а – стоимост

 
ь основных 

про
 
изводствен

 
ных фондов се

 
льхоз назн

 
ачения, пр

 
иходящаяся н

 
а одного 

р
 
аботника, з

 
анятого в се

 
льском хоз

 
яйстве. 
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Таблица 3 – Уровень фондооснащенности труда в ООО «Урал» 

Кукморского района РТ з
 
а 2017-2019 годы 

 

Показатели 

Годы В среднем по 

РТ за 2019 

го
 
д  

2017 2018 2019 

Среднегодовая сто
 
имость осно

 
вных 

произ
 
водственны

 
х фондов 

се
 
льскохозяйст

 
венного наз

 
начения, т

 
ыс. руб. 

 

104891 

 

117660 

 

129776 

 

342706 

Площадь се
 
льскохозяйст

 
венных уго

 
дий, га 4623 4623 4643 6307 

Среднегодовая ч
 
исленность р

 
аботников, 

з
 
анятых в се

 
льскохозяйст

 
венном 

про
 
изводстве, че

 
л. 

 

124 

 

129 

 

124 

 

96 

Фондооснащенность на 100 га 

се
 
льскохозяйст

 
венных уго

 
дий, тыс. руб. 

 

2268,9 

 

2545,1 

 

2795,1 

 

5434,0 

Фондовооруженность тру
 
да на 1 работ

 
ника, 

тыс. руб. 

 

825,9 

 

912,1 

 

1046,6 

 

3584,5 

 

Проанализировав д
 
анные табл

 
ицы 3, мы можем с

 
делать сле

 
дующие 

выво
 
ды. Стоимост

 
ь основных про

 
изводствен

 
ных фондов по ср

 
авнению с 

предыщим годом уве
 
личилась н

 
а 12116 тыс. руб. и

 
ли на 10%, вследст

 
вие 

чего у
 
величиваетс

 
я фондооснащенность на 250 тыс. руб. и 

фондовооруженность н
 
а 134,5 тыс. руб.  

В сравнени
 
и со среднереспубликанскими данными з

 
а 2019 год уро

 
вень 

обеспече
 
нности осно

 
вными фонд

 
ами в орга

 
низации ни

 
же в 2 и 3 р

 
аза, 

соответст
 
венно. 

Наряду с а
 
нализом обес

 
печенности хоз

 
яйства осно

 
вными фонд

 
ами 

необхо
 
димо изучит

 
ь его осна

 
щенность э

 
нергетичес

 
кими мощност

 
ями и 

сельс
 
кохозяйстве

 
нными маши

 
нами. 

Ведущее зве
 
но в основ

 
ных произво

 
дственных фо

 
ндах прина

 
длежит 

энер
 
гетическим ресурс

 
ам - средст

 
вам механиз

 
ации и эле

 
ктрификаци

 
и 

сельхозпро
 
изводства. Н

 
а основе д

 
анных об э

 
нергоресурс

 
ах можно изуч

 
ить 

уровен
 
ь энергооснащенности и энерговоору

 
женности тру

 
да. 

Энергооснащенность – ко
 
личество э

 
нергетичес

 
ких мощносте

 
й на 

едини
 
цу посевно

 
й площади. Э

 
нерговоору

 
женность тру

 
да – количест

 
во 

энергет
 
ических мо

 
щностей на о

 
дного работ

 
ника. 
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Таблица 4 – Уровень энергооснащенности и энерговоору
 
женности в 

ООО «Урал» Кукморского района РТ з
 
а 2017-2019 годы 

Показатели Годы В среднем по РТ 

з
 
а 2019 год 2017 2018 2019 

Сумма энер
 
гетических мо

 
щностей, 

л.с. 

7960 8466 8466 8088 

Площадь па
 
шни, га 4409 4409 4429 5555 

Число сред
 
негодовых р

 
аботников, 

че
 
л. 

126 129 127 96 

Энергооснащенность н
 
а 100 га 

пашни, л.с.  

180,5 192,0 191,1 145,6 

Энерговооруженность н
 
а 1 

работн
 
ика, л.с.  

62,7 65,6 66,6 84,6 

 

Таблица 4 показывает, что с у
 
величением э

 
нергетичес

 
ких мощносте

 
й 

увеличив
 
ается такие ко

 
личественн

 
ые показате

 
ли, как энер

 
гооснащенност

 
ь 

на 100 г
 
а пашни (л.с.) и энерго

 
вооруженност

 
ь на одного р

 
аботника (

 
л.с.). 

Самый в
 
ысокий уро

 
вень энергооснащенности наблюдаетс

 
я в 2018 году. Рост 

про
 
изошел за счет рост

 
а суммы энер

 
гетических мо

 
щностей. К 2019 году 

энер
 
гооснащенност

 
ь на 100 г

 
а составил

 
а 191,1 л.с, что на 0,9 л. с. ниже 

показателя 2018 года. В средне
 
м по РТ за 2019 год этот по

 
казатель 

сост
 
авляет 145,6 л. с, что ме

 
ньше показ

 
ателя по хоз

 
яйству за 2019 год на 45,5 

л.с. 

По уровню э
 
нерговоору

 
женности с

 
амый высок

 
ий показате

 
ль 

достигнут в отчетном го
 
ду. В целом, н

 
а изменение в уро

 
вне данных 

по
 
казателей о

 
казывают в

 
лияние так

 
ие показате

 
ли как: су

 
мма 

энергет
 
ических мо

 
щностей, п

 
лощадь паш

 
ни и число сре

 
днегодовых 

р
 
аботников. По

 
казатель э

 
нерговоору

 
женности хоз

 
яйства в це

 
лом в дина

 
мике 

имеет те
 
нденцию рост

 
а. 

По нормам по
 
казатель э

 
нерговоору

 
женности до

 
лжен соста

 
влять 50-55 

л.с. н
 
а 1 работн

 
ика. В 2019 году этот по

 
казатель в ООО «Урал» составляет 

66,6 л.с., что выше нормы, но остаетс
 
я ниже среднереспубликанских данных. 

Одним из в
 
ажнейших ус

 
ловий для ве

 
дения хозя

 
йства являетс

 
я 

обеспече
 
нность тру

 
довыми ресурс

 
ами. Таким

 
и является со

 
вокупность 
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л
 
юдей, обла

 
дающих способ

 
ностью тру

 
диться, уве

 
личивать про

 
дуктивност

 
ь 

скота, валовых сборо
 
в сельхозпро

 
дукции и по

 
вышение эффе

 
ктивности 

об
 
щественного про

 
изводства. В ус

 
ловиях абсо

 
лютного и от

 
носительно

 
го 

сокраще
 
ния числен

 
ности сельс

 
кого населе

 
ния основн

 
ыми задача

 
ми 

являютс
 
я наиболее по

 
лное испол

 
ьзование в про

 
изводстве тру

 
довых 

ресурсо
 
в, повышен

 
ие произво

 
дительност

 
и труда, что и р

 
ассмотрено в 

т
 
аблице 5.  

Таблица 5 – Годовой з
 
апас труда и уро

 
вень его ис

 
пользовани

 
я в ООО 

«Урал» Кукморского района РТ з
 
а 2017-2019 годы 

Показатели Годы В среднем по 

РТ з
 
а 2019 

год 
2017 2018 2019 

Среднегодовое ч
 
исло работ

 
ников в 

хоз
 
яйстве, че

 
л. 

126 129 127 102 

Годовой за
 
пас труда, т

 
ыс. чел-час 248,9 252,8 248,9 193 

Фактически отр
 
аботано, т

 
ыс. чел-час 259 273 266 197 

Уровень ис
 
пользовани

 
я запаса тру

 
да, 

% 

104,1 107,9 106,8 102,2 

  

Приведенные д
 
анные в таб

 
лице 5 показывают, что го

 
довой запас тру

 
да 

в 2019 г. составил 248,9 тыс. чел-час., это на 1,5% ниже, чем в 2018 г. 

Уровен
 
ь использо

 
вания запас

 
а труда имеет те

 
нденцию по

 
вышения, если в 

2017 г. он сост
 
авил 104,1%, то к 2019 г. он сост

 
авил 106,8%,  т.е. по

 
высился 

на 2,7 пункта. Это свидете
 
льствует о то

 
м, что хоз

 
яйство не боретс

 
я с 

нехват
 
кой работн

 
иков. 

Эффективность се
 
льскохозяйст

 
венного про

 
изводства оз

 
начает его 

резу
 
льтативност

 
ь. В общем с

 
лучае эконо

 
мическая эффе

 
ктивность 

про
 
изводства о

 
пределяетс

 
я через соот

 
ношение по

 
лученного резу

 
льтата 

эффе
 
кта с затр

 
атами или пр

 
имененными ресурс

 
ами. 

Для всесторо
 
нней оценк

 
и достигнуто

 
го уровня э

 
кономическо

 
й 

эффектив
 
ности произ

 
водства в се

 
льскохозяйст

 
венных пре

 
дприятиях 

пр
 
именяется с

 
истема пок

 
азателей, х

 
арактеризу

 
ющих испол

 
ьзование г

 
лавных 

факторо
 
в сельскохозяйственного про

 
изводства - земли, про

 
изводствен

 
ных 
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фондов и труда. Наиболее в
 
ажными в системе эт

 
их показате

 
лей являютс

 
я 

стоимост
 
ь валовой про

 
дукции, су

 
мма валово

 
го дохода, су

 
мма чистого 

до
 
хода и приб

 
ыль в расчете н

 
а 100 га со

 
измеримой п

 
ашни, на 1 чел-час 

затрат живого тру
 
да или на 1 р

 
аботника, н

 
а 100 рубле

 
й основных 

про
 
изводствен

 
ных фондов се

 
льскохозяйст

 
венного наз

 
начения, н

 
а 100 

рубле
 
й издержек про

 
изводства, а т

 
акже показ

 
атели уров

 
ня рентабе

 
льности и 

нор
 
мы прибыли. 

Таблица 6 – Показате
 
ли экономичес

 
кой эффект

 
ивности 

се
 
льскохозяйст

 
венного про

 
изводства в ООО «Урал» Кукморского района РТ 

з
 
а 2017-2019 годы 

 

Показатели 

Годы В среднем 

по РТ з
 
а 

2019 год 
2017 2018 2019 

Стоимость валовой про
 
дукции в р

 
асчете на: 

      100 га соиз
 
меримой па

 
шни, тыс. руб. 207,6 229,8 198,1 269,6 

1 среднего
 
дового работ

 
ника занято

 
го в 

сельс
 
ком хозяйст

 
ве, тыс.руб 20,7 22,4 19,6 45,7 

100 руб. ос
 
новных про

 
изводствен

 
ных 

фондов, руб. 2,5 2,5 1,9 1,3 

100 руб. из
 
держек про

 
изводства, руб. 1,8 1,8 1,5 1,9 

Сумма вало
 
вого доход

 
а в расчете н

 
а : 

      100 га соиз
 
меримой па

 
шни, тыс. руб. 4976,7 5878,6 4755,8 2683,0 

1 среднего
 
дового работ

 
ника занято

 
го в 

сельс
 
ком хозяйст

 
ве, тыс.руб. 496,6 572,9 470,8 454,4 

100 руб.основных про
 
изводствен

 
ных 

фондов, руб. 59,7 62,8 46,1 12,7 

100 руб. из
 
держек про

 
изводства, руб. 43,5 44,8 36,4 18,7 

Сумма прибыли (уб
 
ытка) в расчёте на: 

   100 га соиз
 
меримой па

 
шни, тыс. руб. 1910,6 2691,5 1206,9 1044,9 

1 среднего
 
дового работ

 
ника занято

 
го в 

сельс
 
ком хозяйст

 
ве, тыс.руб. 190,6 262,3 119,5 177,0 

100 руб.основных про
 
изводствен

 
ных 

фондов, руб. 22,9 28,8 11,7 4,9 

100 руб. из
 
держек про

 
изводства, руб. 16,7 20,5 9,2 7,3 

Уровень ре
 
нтабельност

 
и (убыточност

 
и), % 26,6 36,0 14,7 10,8 

 

Проанализировав т
 
аблицу 6 можно сказ

 
ать, что сто

 
имость вало

 
вой 

продук
 
ции в расчете н

 
а основные по

 
казатели и

 
меет тенде

 
нцию сниже

 
ния. 

Этот по
 
казатель в р

 
асчете на 100 г

 
а соизмери

 
мой пашни и н

 
а 1 работн

 
ика за 

2019 г в изучае
 
мом хозяйст

 
ве ниже в 1,

 
2 и 2,3 раза, соот

 
ветственно, че

 
м 
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среднереспубликанский показател
 
ь этого го

 
да. Показате

 
ли валового до

 
хода 

на 100 г
 
а соизмери

 
мой пашни, н

 
а 1 средне

 
годового р

 
аботника, н

 
а 100 руб. 

про
 
изводствен

 
ных фондов н

 
апротив выше чем среднереспубликанские 

данные.  

Прибыль ка
 
к экономичес

 
кая категор

 
ия характер

 
изует фина

 
нсовый 

резу
 
льтат деяте

 
льности хоз

 
яйства. Абсо

 
лютная масс

 
а полученно

 
й прибыли 

е
 
ще не свидете

 
льствует об уро

 
вне эффект

 
ивности про

 
изводства. С это

 
й 

целью рассч
 
итывают уро

 
вень рентабе

 
льности – о

 
дин из осно

 
вных 

показ
 
ателей эко

 
номической эффе

 
ктивности. Д

 
анный показ

 
атель 

хара
 
ктеризует ве

 
личину приб

 
ыли, прихо

 
дящуюся на е

 
диницу потреб

 
ленных 

ресурсо
 
в. В изучае

 
мом хозяйст

 
ве уровень ре

 
нтабельност

 
и с 2017 по 2019 г. 

снижается, хот
 
я и остаетс

 
я на высоко

 
м уровне. В 2019 г.  урове

 
нь 

рентабельности в хоз
 
яйстве сост

 
авляет 14,7%, что н

 
а 3,9 пункт

 
а выше 

среднереспубликанского значения. 

В итоге мо
 
жно сказат

 
ь, что ООО «Урал» имеет ското

 
водческую 

с
 
пециализац

 
ию молочно

 
го направле

 
ния.  Урове

 
нь специал

 
изации в 

хоз
 
яйстве явл

 
яется высо

 
ким. Изучае

 
мое хозяйст

 
во обеспече

 
но 

энергет
 
ическими ресурс

 
ами, трактор

 
ами, зерноубороч

 
ными комба

 
йнами, 

осно
 
вными произ

 
водственны

 
ми фондами. Пре

 
дприятие дост

 
аточно 

рент
 
абельное, с

 
амоокупаемое. 

 

2.2 Анализ про
 
изводитель

 
ности труд

 
а 

 

Производительность тру
 
да играет в

 
ажную роль в обес

 
печении 

на
 
циональной про

 
довольстве

 
нной безоп

 
асности, посколь

 
ку являетс

 
я 

приоритетным факторо
 
м увеличен

 
ия объемов се

 
льскохозяйст

 
венного 

про
 
изводства. Су

 
ществующая необ

 
ходимость по

 
вышения про

 
изводства 

продукции се
 
льского хозя

 
йства обус

 
ловлена спе

 
цифическими 

ме
 
ждународны

 
ми отношениями, котор

 
ые способст

 
вуют обостре

 
нию 

пробле
 
мы импортозамещения продовольст

 
венных тов

 
аров. На это

 
м 
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основани
 
и руководст

 
вом государст

 
ва предпри

 
нимаются эффе

 
ктивные мер

 
ы 

по интенсификации э
 
кономики се

 
льского хозя

 
йства, рас

 
ширяющие 

воз
 
можность организ

 
аций аграр

 
ного сектора по повы

 
шению 

рацио
 
нализации применения про

 
изводствен

 
ных ресурсов на фоне 

у
 
величения производительности тру

 
да. 

Поступательное р
 
азвитие агро

 
промышленно

 
го комплекс

 
а страны в том 

чис
 
ле зависит от эффе

 
ктивности ис

 
пользовани

 
я трудовых ресурсо

 
в как 

важне
 
йшего фактор

 
а производст

 
ва, а также от о

 
пыта аппар

 
ата управле

 
ния и 

рабоч
 
их операти

 
вно обнару

 
живать узк

 
ие места пр

 
и выполнен

 
ии технико-

те
 
хнологичес

 
ких процессо

 
в в сельско

 
м хозяйстве и воз

 
можности и

 
х устранен

 
ия. 

Производительность тру
 
да — важне

 
йший эконо

 
мический по

 
казатель, 

ис
 
пользуемый д

 
ля характер

 
истики резу

 
льтативност

 
и (продукт

 
ивности) 

тру
 
довой деятельности как отдел

 
ьного работ

 
ника, так и все

 
го коллект

 
ива 

предпри
 
ятия. Урове

 
нь произво

 
дительност

 
и труда, р

 
авный количест

 
ву благ, 

соз
 
данных за е

 
диницу вре

 
мени, являетс

 
я одним из в

 
ажнейших показателей 

р
 
азвития эко

 
номики стр

 
аны и благососто

 
яния народ

 
а, основой в

 
ысокой 

кон
 
курентоспособ

 
ности на р

 
ынке. 

В зависимост
 
и от способ

 
а измерени

 
я объема про

 
изводства в

 
ыделяют 

натур
 
альные, ус

 
ловно натур

 
альные, сто

 
имостные и тру

 
довые показ

 
атели 

произ
 
водительност

 
и труда. Н

 
аиболее ун

 
иверсальны

 
ми являютс

 
я 

стоимост
 
ные показате

 
ли. Извест

 
ные в теор

 
ии и практ

 
ике анализ

 
а и 

управле
 
ния трудов

 
ыми ресурс

 
ами стоимост

 
ные показате

 
ли 

произво
 
дительност

 
и труда пре

 
дставлены в т

 
аблице 7. 

Таблица 7 – Стоимостные по
 
казатели, х

 
арактеризу

 
ющие 

произ
 
водительност

 
ь труда в се

 
льском хоз

 
яйстве 

Показатели Дробь 

числитель знаменатель 

Валовая 

производительность тру
 
да 

Валовая доб
 
авленная стоимость 

и
 
ли валовой выход проду

 
кции 

Затраты тру
 
да на выхо

 
д 

продукции 

Чистая 

производительность тру
 
да 

Чистая доб
 
авленная стоимость 

и
 
ли чистая продукция 

Затраты тру
 
да на выхо

 
д 

продукции 

Интегральная 

производительность тру
 
да 

Валовая доб
 
авленная стоимость 

и
 
ли валовой выход проду

 
кции 

Все фактор
 
ы производст

 
ва, 

выраженные в е
 
диницах 
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времени (в тру
 
довых 

един
 
ицах) 

Глобальная 

производительность тру
 
да 

Валовая доб
 
авленная стоимость 

и
 
ли валовой выход проду

 
кции 

Все фактор
 
ы производст

 
ва в 

денежном в
 
ыражении 

Тотальная 

производительность тру
 
да 

Чистая доб
 
авленная стоимость 

и
 
ли чистая продукция 

Затраты тру
 
да и основ

 
ного 

капитала в де
 
нежном 

выр
 
ажении 

Кроме того, в
 
ыделяют сле

 
дующие вид

 
ы показате

 
лей произво

 
дительности труда: 

1. Прямые, рассчиты
 
ваемые по фор

 
муле: 

Р = ПР/Т        (2) 

где: ПР — показате
 
ль, характер

 
изующий объе

 
м произведе

 
нной продукции; 

Т— показатель, х
 
арактеризу

 
ющий затрат

 
ы труда. 

К прямым по
 
казателям про

 
изводитель

 
ности труд

 
а относитс

 
я стоимость 

вало
 
вой (товар

 
ной) проду

 
кции на 1 чел.-ч, на одного р

 
аботника, в

 
ыход 

продук
 
ции на 1 чел.-ч, на одного р

 
аботника и т.

 
д. 

2. Обратные, определяе
 
мые по фор

 
муле: 

ТЕ = Т/ПР        (3) 

К обратным по
 
казателям про

 
изводитель

 
ности труд

 
а можно от

 
нести 

показатели тру
 
доемкости: з

 
атраты тру

 
да на произ

 
водство 100 руб. в

 
аловой 

(товарной) про
 
дукции, затр

 
аты труда н

 
а производст

 
во 1 ц продукции и т.

 
д. 

3. Предельные, определяе
 
мые по фор

 
муле: 

∆Р= ∆ПР/∆Т      (4) 

где: ∆ПР — изменен
 
ие объема про

 
изведенной про

 
дукции; ∆Т — измене

 
ние 

затрат тру
 
да. 

Предельные по
 
казатели про

 
изводитель

 
ности труд

 
а позволяют о

 
пределить 

затрат
 
ы на произ

 
водство до

 
полнительно

 
й единицы про

 
дукции. 

4. Косвенные, к котор
 
ым целесообр

 
азно отнест

 
и: 

• объем сельс
 
кохозяйстве

 
нных работ, в

 
ыполняемых в е

 
диницу времени; 

• затраты тру
 
да на возде

 
лывание 1 г

 
а сельскохоз

 
яйственных ку

 
льтур; 

• затраты тру
 
да на обслу

 
живание од

 
ной головы с

 
кота; 

• нагрузку с
 
кота на работ

 
ника живот

 
новодства; 

• затраты тру
 
да на выпо

 
лнение отде

 
льных опер

 
аций в живот

 
новодстве. 

Следует от
 
метить, что все кос

 
венные пок

 
азатели, по су

 
ществу, не 
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я
 
вляются непосре

 
дственными по

 
казателями про

 
изводитель

 
ности труд

 
а, так 

как они не в
 
ыражают ко

 
личество произведенной про

 
дукции или 

в
 
ыполненной работ

 
ы в единицу р

 
абочего вре

 
мени. Но пос

 
кольку их уро

 
вень 

и вариация в з
 
начительно

 
й степени о

 
пределяютс

 
я производ

 
ительность

 
ю 

труда, то они кос
 
венно отра

 
жают и ее уро

 
вень. Напр

 
имер, чем бо

 
льше нагрузка 

пого
 
ловья живот

 
ных на одно

 
го работни

 
ка фермы, те

 
м выше может быть и 

про
 
изводитель

 
ность труд

 
а скотнико

 
в (или живот

 
новодов). Но это 

предположение де
 
йствительно то

 
лько при р

 
авной или возр

 
астающей 

продуктивности ж
 
ивотных. 

5. Индексные по
 
казатели мо

 
жно рассчит

 
ать по фор

 
муле: 

F=
        

          
       (5) 

где: qi2 — объемы про
 
дукции (по в

 
идам) теку

 
щего перио

 
да; 

рi1 — цены на про
 
дукцию (по в

 
идам) в баз

 
исном перио

 
де; 

tij2 — затраты тру
 
да элемент

 
а i из j-й совокупност

 
и в отчетно

 
м периоде; 

tij1 — цена еди
 
ницы затраче

 
нного элеме

 
нта. 

I=
        

        
       (6) 

где: ti2 — затраты тру
 
да (по вид

 
ам продукц

 
ии) в отчет

 
ном периоде; 

ti1 — затраты тру
 
да (по вид

 
ам продукц

 
ии) в базис

 
ном периоде; 

qi2 — объемы i-й продукции в отчет
 
ном периоде. 

Одним из ос
 
новных досто

 
инств инде

 
ксных показ

 
ателей явл

 
яется 

возмо
 
жность изуче

 
ния динамики как произ

 
водительност

 
и труда, т

 
ак и 

факторов, ее опре
 
деляющих. 

Выполним а
 
нализ произ

 
водительност

 
и труда в ООО «Урал» Кукморскго 

района РТ. Для произво
 
дства высо

 
кокачестве

 
нной проду

 
кции в значителных 

объемах се
 
льскохозяйст

 
венному пре

 
дприятию с

 
пособствуют б

 
лагоприятн

 
ые 

природно-
 
климатичес

 
кие услови

 
я, а также н

 
аличие необ

 
ходимого 

про
 
изводственного поте

 
нциала. По ве

 
личине объема произво

 
дства проду

 
кции 

сельс
 
кого хозяйст

 
ва в 2019 году Кукморский район находится в л

 
идерах по РТ. 

Одной из особе
 
нностей агр

 
арного про

 
изводства Кукморского района является 
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преоб
 
ладание в хоз

 
яйствах все

 
х категори

 
й животново

 
дства над 

растениеводством. 

Динамика обоб
 
щающих пря

 
мых показате

 
лей произво

 
дительност

 
и труда 

в ООО «Урал» Кукморского района РТ представлена в таб
 
лице 8. 

Таблица 8 – Динамика про
 
изводитель

 
ности труд

 
а в ООО «Урал» 

Кукморского района РТ 

Годы Произведено в
 
аловой про

 
дукции в те

 
кущих 

цена
 
х в расчете на: 

Получено в
 
ыручки от про

 
даж в расчете на: 

 1 работника, 

тыс. руб. 

1 человеко-

день, руб. 

1 человеко-

час, руб. 

1 работника, 

тыс. руб. 

1 человеко-

день, руб. 

1 человеко-

час, руб. 

2017 1376,6 5523,8 788,4 907,7 3642,4 519,8 

2018 1623,1 6140,1 876,1 1023,1 3870,9 552,3 

2019 1385,3 4629,9 661,4 952,6 3183,8 454,8 

 

Однако, нес
 
мотря на по

 
ложительну

 
ю динамику по

 
казателей 

про
 
изводительности тру

 
да, котора

 
я в основно

 
м обусловле

 
на ростом це

 
н на 

сельскохозяйственную про
 
дукцию, объе

 
ктивность о

 
ценки испо

 
льзования 

трудовых ресурсо
 
в предпола

 
гает детал

 
изацию ана

 
лиза и при

 
менения 

со
 
поставимых це

 
н. 

Показатели те
 
мпов роста про

 
изводства про

 
дукции и 

про
 
изводитель

 
ности труд

 
а представ

 
лены в таб

 
лице 9 

Таблица 9 – Показатели д
 
инамики про

 
изводства про

 
дукции и 

производ
 
ительности тру

 
да в ООО «Урал» Кукморского района РТ 

 Темпы рост
 
а, % 

валовой про
 
дукции (в 

сопоста
 
вимых цена

 
х) 

численности р
 
аботников производительности труда 

к 2017 году к предыду-

щему году 

к 2017 году к предыду-

щему году 

к 2017 году к преды-

дущему году 

2017 100 - 100 - 100 - 

2018 110,7 110,7 102,4 102,4 108,2 108,2 

2019 95,4 86,2 100,8 98,4 94,7 87,5 

 

Анализ дан
 
ных таблиц

 
ы позволяет с

 
делать выво

 
д о том, что с

 
нижение 

про
 
изводства се

 
льскохозяйст

 
венной про

 
дукции в ор

 
ганизации обус

 
ловлено 

спадом про
 
изводитель

 
ности труд

 
а, уровень которо

 
й снизился в 2019 году по 

ср
 
авнению с 2017 годом на 5,

 
3 пункта, о

 
днако по ср

 
авнению с 2018 годом 
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наб
 
людается с

 
нижение эффе

 
ктивности ис

 
пользовани

 
я трудовых ресурсо

 
в на 

12,5%. 

Следует от
 
метить, что н

 
а фоне усто

 
йчивого сп

 
ада произво

 
дительности 

труда объе
 
м производст

 
ва валовой про

 
дукции в со

 
поставимых це

 
нах 

варьируется н
 
а протяжен

 
ии рассматр

 
иваемого пер

 
иода, а в 2019 году он 

с
 
низился на 4,6% по от

 
ношению к по

 
казателю б

 
азового 2017 года. Так

 
же за 

последн
 
ий год про

 
изошло сокр

 
ащение сре

 
днегодовой ч

 
исленности 

р
 
аботников н

 
а 1,6%.  

Проанализируем про
 
изводитель

 
ность труд

 
а по отрас

 
лям сельско

 
хо-

зяйственного про
 
изводства (т

 
абл. 10). 

Таблица 10 – Сравните
 
льный анал

 
из произво

 
дительност

 
и труда в ООО 

«Урал» Кукморского района РТ 

Показатели 2018 год 2019год Абсолютное 

от
 
клонение 

Относительное 

от
 
клонение, % 

Валовая про
 
дукция в те

 
кущих 

цена
 
х, тыс. руб., все

 
го 209377 175938 -33439 -16,0 

в т.ч. расте
 
ниеводства 84378 56868 -27510 -32,6 

животноводства 124999 119071 -5928 -4,7 

Среднегодовая ч
 
исленность, 

че
 
л., всего 129 127 -2 -1,6 

в т.ч. расте
 
ниеводстве 26 26 0 0,0 

в животново
 
дстве 38 37 -1 -2,6 

Среднегодовая в
 
ыработка 1 

р
 
аботника, руб./че

 
л. 1623,1 1385,3 -237,7 -14,6 

в т.ч. в р
 
астениеводст

 
ве, 

руб./чел. 3245,3 2187,2 -1058,1 -32,6 

в животново
 
дстве, руб./че

 
л. 3289,4 3218,1 -71,3 -2,2 

 

В 2019 году по ср
 
авнению с пре

 
дыдущим го

 
дом наблюд

 
ается сниже

 
ние 

среднегодовой в
 
ыработки р

 
аботников ООО «Урал» как в це

 
лом по сел

 
ьскому 

хоз
 
яйству (на 14,6%), т

 
ак и по отр

 
аслям растениеводства (

 
32,6%) и 

ж
 
ивотноводст

 
ва (2,2%). О

 
пределим в

 
лияние факторов на это из

 
менение. 

В результате ф
 
акторного а

 
нализа уст

 
ановлено, что не

 
гативное в

 
лияние на 

произво
 
дительност

 
ь труда в 2019 году по ср

 
авнению с 2018 годом оказало 

сниже
 
ние объемо

 
в сельскохоз

 
яйственного про

 
изводства: з

 
а счет этого фактора 

в
 
ыработка с

 
низилась н

 
а 263,3 тыс. руб./че

 
л. За счет со

 
кращения численности 
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р
 
аботников го

 
довая выработ

 
ка увеличи

 
лась на 25,5 т

 
ыс. руб./чел. В резу

 
льтате 

сов
 
местного в

 
лияния дан

 
ных факторо

 
в произошло с

 
нижение 

про
 
изводитель

 
ности труд

 
а на 237,7 тыс. руб/чел. 

Таблица 11 – Факторн
 
ый анализ сре

 
днегодовой в

 
ыработки р

 
аботников 

в ООО «Урал» Кукморского района РТ 

Валовая 

про
 
дукция 

(все
 
го и по 

отр
 
аслям), тыс. 

руб. 

Среднегодовая 

ч
 
исленность 

р
 
аботников, 

че
 
л. 

Среднегодовая в
 
ыработка 

1 р
 
аботника, руб./че

 
л. 

Изменение го
 
довой выработ

 
ки, 

руб./че
 
л. 

Всего  в т.ч. за счет в
 
лияния 

2018 2019 2018 2019 2018 2019 услов числен-

ности 

валовой 

про
 
дукци

и 

209377 175938 129 127 1623,1 1385,3 1648,6 -237,7 25,5 -263,3 

84378 56868 26 26 3245,3 2187,2 3245,3 -1058,1 0,0 -1058,1 

124999 119071 38 37 3289,4 3218,1 3378,4 -71,3 89,0 -160,3 

 

Следует от
 
метить, что в ж

 
ивотноводст

 
ве направле

 
нность факторо

 
в 

частично сходна с р
 
астениеводчес

 
кой отрасл

 
ью: сокраще

 
ние объемо

 
в 

производст
 
ва обусловил с

 
пад произво

 
дительност

 
и труда на 1058,1 т

 
ыс. 

руб./че
 
л., при неизме

 
нной числе

 
нности работ

 
ников. Сокращен

 
ие 

произво
 
дительност

 
и труда в животново

 
дстве в раз

 
ы выше, че

 
м в целом по 

се
 
льскохозяйст

 
венному произво

 
дству ООО «Урал». 

Частные по
 
казатели про

 
изводитель

 
ности труд

 
а, характер

 
изующие 

уровень ис
 
пользовани

 
я трудовых ресурсо

 
в при произ

 
водстве ко

 
нкретных 

видов про
 
дукции, пре

 
дставлены в т

 
аблице 12. 

Таблица 12 – Показате
 
ли трудоем

 
кости произ

 
водства ос

 
новных видо

 
в 

продукци
 
и в ООО «Урал» Кукморского района РТ 

Годы  Затраты тру
 
да на произ

 
водство 1 ц продукции, чел.-ч: 

Зерновые и 

зер
 
нобобовые 

Картофель Откормочное 

по
 
головье 

Основное ст
 
адо 

2017 0,87 0,77 11 2,5 

2018 0,63 1,92 12 3 

2019 0,98 - 10 3 

 

Анализ дан
 
ных таблиц

 
ы 12 свидетельст

 
вует, что з

 
а анализируе

 
мый 

период в ООО «Урал» показатели трудое
 
мкости про

 
изводства про

 
дукции, 
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име
 
ют устойчи

 
вую тенденцию роста по зернопроизводству и по моло

 
ку. Так, в 

2019 году по ср
 
авнению с 2017 годом затр

 
аты труда на произво

 
дство 1 ц зерна 

вырос
 
ли на 011 чел.-часа, трудоемкост

 
ь производства мяса умен

 
ьшилась на 

9%. 

Тенденция со
 
кращения ко

 
личества тру

 
да, затраче

 
нного на про

 
изводство 

основ
 
ных видов се

 
льскохозяйст

 
венной про

 
дукции, в а

 
грарных ор

 
ганизациях 

обусловлена по
 
вышением уро

 
вня механиз

 
ации произ

 
водственных процессо

 
в, 

внедрен
 
ием новых те

 
хнологий и те

 
хники. 

Таким образо
 
м, внедрен

 
ие инновац

 
ий обеспеч

 
ивает сокр

 
ащение затрат 

труда н
 
а производст

 
во единицы се

 
льскохозяйст

 
венной про

 
дукции и является 

и
 
нструменто

 
м повышени

 
я урожайност

 
и сельскохоз

 
яйственных культур и 

про
 
дуктивност

 
и животных. 

Системность в а
 
нализе про

 
изводитель

 
ности аграр

 
ного труда 

пре
 
дполагает его дет

 
ализацию н

 
а основе изуче

 
ния вспомо

 
гательных 

по
 
казателей эффективности ис

 
пользовани

 
я трудовых ресурсо

 
в, которые 

х
 
арактеризуют затрат

 
ы труда на 1 г

 
а посевной п

 
лощади и н

 
а обслужив

 
ание 

одной головы живот
 
ных. 

Таблица 13 – Затраты тру
 
да на 1 га посе

 
вной площа

 
ди 

сельско
 
хозяйствен

 
ных культур и обс

 
луживание о

 
дной голов

 
ы животных в 

ООО «Урал» Кукморского района РТ 

Годы  Затраты тру
 
да на обработ

 
ку 1 га посе

 
вной 

площа
 
ди, чел.-ч: 

Затраты тру
 
да на обслу

 
живание 1 го

 
ловы, 

чел.-ч: 

Зерновые и 

зер
 
нобобовые 

Картофель Откормочное 

по
 
головье 

Основное ст
 
адо 

2017 28,6 100 24,9 166,0 

2018 25,4 150 29,2 175,1 

2019 25,9 - 30,7 159,3 

 

Анализ пок
 
азателей, представленных в т

 
аблице 13, позволяет с

 
делать 

выво
 
д о том, что в а

 
грарном про

 
изводстве ООО «Урал» наблюдается 

сниже
 
ние вспомо

 
гательных по

 
казателей про

 
изводитель

 
ности труд

 
а. Динамика 

з
 
атрат труд

 
а в расчете н

 
а 1 га посе

 
вной площа

 
ди и на обс

 
луживание одно

 
й 

головы ж
 
ивотных по

 
дтверждает те

 
нденцию сн

 
ижения тру

 
доемкости 
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про
 
изводства про

 
дукции. За исс

 
ледуемый пер

 
иод выявле

 
на вариация 

количест
 
ва труда, з

 
атраченного н

 
а 1 га посе

 
вной площа

 
ди зерновы

 
х культур, 

о
 
днако с 2019 года набл

 
юдается усто

 
йчивая тенденция со

 
кращения з

 
атрат 

труд
 
а. 

В животново
 
дстве в 2017-2019 годах незн

 
ачительно у

 
величились з

 
а-

траты труд
 
а на обслу

 
живание кру

 
пного рогато

 
го скота, в то

 
м числе 

от
 
кормочного по

 
головья, в 2018 году незн

 
ачительно возрос

 
ли затраты тру

 
да 

на обслуживание коро
 
в. 

Результаты а
 
нализа сви

 
детельству

 
ют о том, что со

 
кращение з

 
атрат труда 

на 1 га посе
 
вной площа

 
ди сельско

 
хозяйствен

 
ных культур обус

 
ловило 

снижение тру
 
доемкости про

 
изводства про

 
дукции. В то же вре

 
мя незна-

чительный рост тру
 
доемкости про

 
изводства обс

 
луживания о

 
дной голов

 
ы 

животных я
 
вляется -результатом по

 
вышения уро

 
вня качест

 
ва обслуживания 

техно
 
логических про

 
цессов при про

 
изводстве ж

 
ивотноводчес

 
кой продукции. 

Показатели резу
 
льтативност

 
и труда, ис

 
пользуемые д

 
ля обобщен

 
ной 

оценки про
 
изводитель

 
ности труд

 
а, предста

 
влены в таб

 
лице 14. 

Таблица 14 – Динамик
 
а показате

 
лей результ

 
ативности тру

 
да 

работни
 
ков в ООО «Урал» Кукморского района РТ 

Годы  Получено в р
 
асчете на: 

1 работник
 
а 1 чел.-час 

денежной в
 
ыручки валового до

 
хода денежной в

 
ыручки валового до

 
хода 

тыс.руб. в % к 

2016 г. 

тыс.руб. в % к 

2016 г. 

руб. в % к 

2016 г. 

руб. в % к 

2016 г. 

2017 907,7 100,0 496,6 100,0 519,8 100,0 284,4 100,0 

2018 1023,2 112,7 572,9 115,4 552,3 106,3 309,2 108,7 

2019 952,6 104,9 470,8 94,8 454,8 87,5 224,8 79,0 

 

Проведенный а
 
нализ показ

 
ателей резу

 
льтативност

 
и труда поз

 
волил 

сделать вы
 
вод о том, что з

 
а анализируе

 
мый период де

 
нежная выруч

 
ка в 

расчете н
 
а одного р

 
аботника у

 
величилась н

 
а 4,9%. Да

 
нные таблицы 

свидете
 
льствуют, что в 2019 году по ср

 
авнению с 2017 годом наб

 
людается 

сокр
 
ащение дене

 
жной выруч

 
ки в расчете н

 
а 1 чел.-ч на 12,5%. Н

 
аряду с 

со
 
кращением денежной в

 
ыручки прос

 
леживается отр

 
ицательная д

 
инамика 
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ва
 
лового дохо

 
да, размер которо

 
го в расчете н

 
а одного р

 
аботника с

 
низился на 

5,
 
2%, а в расчете н

 
а 1 чел.-ч — на 21%. Пр

 
ичем темпы с

 
пада валового дохо

 
да в 

расчете н
 
а одного р

 
аботника и н

 
а единицу вре

 
мени выше по сравнен

 
ию с 

темпа
 
ми спада де

 
нежной выруч

 
ки. Данная динамике я

 
вляется не вес

 
ьма 

благопр
 
иятной для а

 
грарной сфер

 
ы экономик

 
и. 

 

2.3 Оценка пок
 
азателей качества использов

 
ания трудовых ресурсо

 
в на 

предпр
 
иятии 

 

Качество тру
 
довых ресурсо

 
в предприят

 
ия определ

 
яется 

сово
 
купностью х

 
арактерист

 
ик работни

 
ков, занят

 
ых на пред

 
приятии.  

Современные ус
 
ловия хозя

 
йствования и р

 
азвития эко

 
номики 

опре
 
деляют тру

 
довые ресурс

 
ы как осно

 
вной ресурс, обес

 
печивающий 

воз
 
можность р

 
азвития и по

 
вышения ко

 
нкурентоспособ

 
ности пред

 
приятий. С 

дру
 
гой сторон

 
ы, информа

 
ционное об

 
щество и но

 
вая эконом

 
ика, 

характер
 
изующаяся в

 
ысокими те

 
мпами развития техно

 
логий, суже

 
нием 

простр
 
анства, в то

 
м числе ко

 
нкурентного, обус

 
лавливают быстру

 
ю 

деградац
 
ию качеств

 
а трудовых ресурсо

 
в в случае и

 
х неэффективного 

ис
 
пользовани

 
я или стаг

 
нации. Вви

 
ду действи

 
я указанны

 
х факторов, 

р
 
аботодател

 
ь должен б

 
ыть заинтересо

 
ван в посто

 
янном повы

 
шении качест

 
ва 

трудовых ресурсо
 
в предприят

 
ия, даже ес

 
ли не с точ

 
ки зрения со

 
циальной 

от
 
ветственности и ре

 
ализации по

 
дхода всеоб

 
щей ответст

 
венности з

 
а 

качество, то с поз
 
иций обеспече

 
ния собстве

 
нной конкуре

 
нтоспособност

 
и и 

выжива
 
ния на рын

 
ке и достижения опре

 
деленных це

 
лей: эконо

 
мических, 

и
 
ндивидуаль

 
ных, социа

 
льных, гру

 
пповых и др. 

Факторы, обес
 
печивающие к

 
ачество тру

 
довых ресурсо

 
в на 

микроуровне, можно по
 
дразделить н

 
а общие (це

 
ли и приор

 
итеты разв

 
ития 

предпр
 
иятия, общ

 
ая стратег

 
ия, финансо

 
вая полити

 
ка и т.д.) и 

с
 
пецифическ

 
ие (связан

 
ные непосре

 
дственно с от

 
дельными н

 
аправления

 
ми 

воздейст
 
вия на качест

 
венные пар

 
аметры персонала). 
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Цели предпр
 
иятия и на

 
правления е

 
го развити

 
я во много

 
м определя

 
ют 

актуальность от
 
дельных мер в об

 
ласти упра

 
вления качест

 
вом трудов

 
ых 

ресурсо
 
в. Ввиду это

 
го наиболее з

 
начимые на

 
правления и меро

 
приятия по 

развитию к
 
ачественных пар

 
аметров работ

 
ников, безус

 
ловно, должны 

нахо
 
дить отраже

 
ние в соответствующих до

 
кументах ор

 
ганизаций. О

 
днако, в 

хо
 
де обследо

 
вания ООО «Ур

 
ал» было в

 
ыявлено, что сре

 
ди приоритет

 
ных 

целей не у
 
деляют дол

 
жное внима

 
ние пробле

 
мам развит

 
ия персона

 
ла и его 

к
 
ачественны

 
х характер

 
истик. Пон

 
имая необхо

 
димость мо

 
дернизации 

обору
 
дования и те

 
хнологий, учиты

 
вая риски м

 
акроэконом

 
ического 

м
 
асштаба и р

 
иски отрас

 
ли, предпр

 
иятия разраб

 
атывают иер

 
архии целе

 
й и 

програ
 
ммы развит

 
ия, но, что п

 
арадоксально, не отр

 
ажают в ни

 
х реализац

 
ию 

комплекс
 
а мер по по

 
ддержанию и р

 
азвитию качест

 
ва трудовы

 
х ресурсов, 

о
 
пределяющи

 
х возможност

 
и достижен

 
ия практически всех пост

 
авленных 

це
 
лей и задач (т

 
аблица 15). 

Таблица 15 - Отдельн
 
ые направле

 
ния развит

 
ия качеств

 
а трудовых 

ресурсов ООО «Ур
 
ал», отраже

 
нные в соот

 
ветствующи

 
х документ

 
ах 

предпри
 
ятия 

Направление по
 
ддержания/ р

 
азвития качест

 
ва трудовых 

ресурсов, заявленные в приоритет
 
ных направ

 
лениях 

развития пре
 
дприятий 

фактические рекомендуемые 

- проведение ко
 
мплекса мер по о

 
хране 

труд
 
а, технике безо

 
пасности и 

прот
 
ивопожарно

 
й безопасност

 
и;  

- обеспечение рост
 
а среднемес

 
ячной 

заработ
 
ной платы 

- повышение про
 
изводитель

 
ности труд

 
а; 

- постоянное по
 
вышение уро

 
вня 

подгото
 
вки персон

 
ала как гар

 
антии 

безо
 
пасности и н

 
адежности про

 
изводства; 

-улучшение ус
 
ловий труд

 
а; 

-разработка меро
 
приятий, н

 
аправленны

 
х на 

улучше
 
ние социал

 
ьных услов

 
ий работни

 
ков 

- профессио
 
нализм – к

 
лючевая це

 
нность 

-обеспечение ко
 
мпетентност

 
и каждого 

р
 
аботника к

 
ак гаранти

 
и качества р

 
аботы 

 

ООО «Урал» р
 
иски, связ

 
анные с уво

 
льнением к

 
валифициро

 
ванных 

работ
 
ников, не р

 
ассматривает к

 
ак одни их н

 
аиболее су

 
щественных, 

особе
 
нно в усло

 
виях необхо

 
димости ре

 
ализации модернизационных 

изменений; хот
 
я в докуме

 
нтах среди пр

 
иоритетных н

 
аправлений р

 
азвития 
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пре
 
дприятия от

 
мечается по

 
вышение кв

 
алификации р

 
аботников. 

П
 
арадоксаль

 
но, но у ООО «Урал» соответствующие до

 
полнительн

 
ые 

инвестиции в р
 
азвитие тру

 
довых ресурсо

 
в не предус

 
мотрены во

 
все. 

Отсутствие с
 
истемности и ко

 
мплексного по

 
дхода в ре

 
ализации мер по 

у
 
правлению к

 
ачеством тру

 
довых ресурсо

 
в не только не с

 
пособствует 

со
 
вершенство

 
ванию качест

 
венных пар

 
аметров персо

 
нала, тормоз

 
ит 

достижение це
 
лей предпр

 
иятия, но и о

 
пределяет ст

 
агнационны

 
й тренд его 

р
 
азвития. 

Общая страте
 
гия предпр

 
иятия, нахо

 
дящая дета

 
лизацию по 

фу
 
нкционально

 
му направле

 
нию в кадро

 
вой страте

 
гии, также пре

 
дставляетс

 
я 

весьма з
 
начимым фа

 
ктором, опре

 
деляющим к

 
ачество тру

 
довых ресурсо

 
в на 

микроуровне. 

Современная н
 
аука предл

 
агает широ

 
кую классиф

 
икацию кадро

 
вых 

страте
 
гий, в осно

 
ву выделен

 
ия которых мо

 
жет быть по

 
ложена орие

 
нтация 

на ге
 
неральную стр

 
атегию пре

 
дприятия (стр

 
атегия диффере

 
нциации, 

фо
 
кусировани

 
я, прибыль

 
ности и т.

 
д.), на опре

 
деление стр

 
атегическо

 
го 

значени
 
я персонал

 
а и управления персон

 
алом в вопрос

 
ах повышен

 
ия 

конкуре
 
нтоспособност

 
и организа

 
ций (Д. МакГрегор), на опре

 
деление 

на
 
иболее дейст

 
венных видо

 
в контроля и т.

 
д.  

Результат исс
 
ледований, про

 
веденных н

 
ами на пре

 
дприятии ООО 

«Урал» по
 
казал, что пре

 
дприятие (у

 
мышленно и

 
ли неумышле

 
нно) 

испол
 
ьзует страте

 
гию «свобо

 
дного агент

 
а», ориент

 
ированную н

 
а найм 

«готовых» с
 
пециалисто

 
в и контро

 
ль результ

 
атов. 

Однако, нес
 
мотря на з

 
начимость ро

 
ли стратег

 
ии управле

 
ния 

персон
 
алом в обес

 
печении качест

 
ва трудовы

 
х ресурсов ор

 
ганизации, ООО 

«Ур
 
ал» не имеет до

 
кументально ут

 
вержденной оф

 
ициальной к

 
адровой 

стр
 
атегии, и к

 
ак следств

 
ие не придер

 
живаются чет

 
кой HR-стр

 
атегии вовсе. 

Учитывая стре
 
мление ООО «Ур

 
ал» как и бо

 
льшинства пре

 
дприятий 

А
 
ПК к диффере

 
нциации про

 
дукции, мо

 
дернизации те

 
хнологий и 

по
 
вышению ко

 
нкурентоспособ

 
ности, хоз

 
яйству сле

 
дует больше в

 
нимания 
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уде
 
лять прогр

 
аммам обуче

 
ния персон

 
ала, затра

 
гивающим м

 
аксимальное 

ко
 
личество сторо

 
н и показате

 
лей квалиф

 
икации работ

 
ников.  

Научное обос
 
нование и пр

 
актическая до

 
казательност

 
ь действен

 
ности 

систе
 
м обучения, с

 
пособствую

 
щих не тол

 
ько развит

 
ию професс

 
иональных 

з
 
наний, нав

 
ыков и ком

 
петенций, но и по

 
вышению ло

 
яльности р

 
аботников, 

и
 
х сплоченност

 
и (в случае ре

 
ализации про

 
грамм груп

 
пового обуче

 
ния), не 

находят, те
 
м не менее, до

 
лжной реал

 
изации в пр

 
актике хоз

 
яйствовани

 
я 

рассматр
 
иваемого пре

 
дприятия, н

 
а котором расход

 
ы на повыше

 
ние 

квалиф
 
икации и обр

 
азовательно

 
го уровня сотру

 
дников, в бол

 
ьшинстве 

с
 
лучаев, за

 
нимают нез

 
начительну

 
ю часть (т

 
аблица 16). 

Таблица 16 - Расходы н
 
а повышение к

 
валификаци

 
и и 

професс
 
иональное р

 
азвитие работ

 
ников в стру

 
ктуре общи

 
х расходов 

пре
 
дприятий ООО «Ур

 
ал» Кукморского района РТ, в про

 
центах 

Предприятие Годы 

2016 2016 2017 2018 2019 
ООО «Урал» 1,3 0,8 0,5 0,8 0,8 

РТ 3,2 2,7 3,6 3,9 3,7 

 

Другим важ
 
нейшим общ

 
им факторо

 
м, влияющи

 
м на качест

 
венные 

хар
 
актеристик

 
и персонал

 
а и непосре

 
дственно с

 
вязанным с ре

 
ализуемой H

 
R-

стратегие
 
й предприят

 
ия, являетс

 
я корпорат

 
ивная культур

 
а. Она во м

 
ногом 

опре
 
деляет изме

 
нения ценност

 
ных устано

 
вок работн

 
иков, способст

 
вует 

повыше
 
нию их лоя

 
льности не то

 
лько к професс

 
ии, но и к пре

 
дприятию и 

р
 
азвитию по

 
ложительно

 
й динамики про

 
изводитель

 
ности труд

 
а. 

В целом, все м
 
ногообразие со

 
временных по

 
дходов мож

 
но объедин

 
ить 

в две гру
 
ппы: перва

 
я – понима

 
ние корпор

 
ативной ку

 
льтуры через пр

 
изму 

аналит
 
ического по

 
дхода, в р

 
амках которо

 
го корпорат

 
ивная культур

 
а – это 

то, че
 
м обладает ор

 
ганизация; втор

 
ая – рассмотре

 
ние корпор

 
ативной 

ку
 
льтуры посре

 
дством синтет

 
ического по

 
дхода, сог

 
ласно которо

 
му 

корпорат
 
ивная культур

 
а характер

 
изует то, че

 
м организа

 
ция являетс

 
я. 
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Полагаем, что ист
 
ина находитс

 
я посереди

 
не, поскол

 
ьку корпор

 
ативная 

ку
 
льтура, пре

 
дставляя собо

 
й систему убе

 
ждений, це

 
нностей, уст

 
ановок, 

нор
 
м поведени

 
я, разделяе

 
мых всеми ч

 
ленами орг

 
анизации (

 
в большей и

 
ли 

меньшей сте
 
пени), одно

 
временно ст

 
ановится и причиной, и следств

 
ием 

множест
 
ва результ

 
атов, показ

 
ателей и т.

 
д. 

Следует от
 
метить, что в со

 
временных ус

 
ловиях на исс

 
ледуемом н

 
ами 

предпр
 
иятии слож

 
илась тенде

 
нция к дом

 
инированию с

 
лабой корпор

 
ативной 

культуры, до
 
вольно разроз

 
ненной от стру

 
ктуры к стру

 
ктуре, 

хар
 
актеризующе

 
йся увеличе

 
нием количест

 
ва разочаро

 
ванных, сл

 
або 

мотивиро
 
ванных сотру

 
дников, что не мо

 
жет не сказ

 
ываться ка

 
к на качест

 
ве 

самого персо
 
нала, так и н

 
а качестве резу

 
льтатов тру

 
да. 

Так, в рам
 
ках проведе

 
нного нами со

 
циологичес

 
кого иссле

 
дования на 

вопрос: «Считаете л
 
и Вы, что н

 
а Вашем пре

 
дприятии сфор

 
мирована и 

фу
 
нкционирует корпор

 
ативная ку

 
льтура?», 38% рес

 
пондентов от

 
ветили, что 

не н
 
аблюдают н

 
икаких приз

 
наков корпор

 
ативной ку

 
льтуры; 39% от

 
метили 

ее с
 
лабую выра

 
женность и р

 
азрозненност

 
ь; 9% респо

 
ндентов затру

 
днились 

от
 
ветить; и то

 
лько 14% о

 
прошенных с

 
казали, что н

 
а предприят

 
ии сложилас

 
ь 

своя кор
 
поративная ку

 
льтура (сре

 
ди данной гру

 
ппы респон

 
дентов 

исс
 
ледования преоб

 
ладающее бо

 
льшинство – р

 
аботники а

 
дминистрат

 
ивно-

управ
 
ленческого персо

 
нала). 

Отдавая до
 
лжное тому ф

 
акту, что н

 
а предприят

 
ии не может 

су
 
ществовать к

 
акая-либо мо

 
дель корпор

 
ативной ку

 
льтуры в «ч

 
истом» виде, 

д
 
ля разработ

 
ки действе

 
нных мер по по

 
вышению качест

 
ва трудовы

 
х 

ресурсов необ
 
ходимо опре

 
деление до

 
минирующего ее т

 
ипа. 

Общим факторо
 
м, во много

 
м связанны

 
м с корпор

 
ативной ку

 
льтурой и 

в
 
лияющим на р

 
азвитие качест

 
ва трудовы

 
х ресурсов через мот

 
ивацию 

работ
 
ников, явл

 
яется психо

 
логический к

 
лимат в ко

 
ллективе и воз

 
можность 

ре
 
ализации эффе

 
ктивных ко

 
ммуникаций (

 
в т.ч. через уч

 
астие в про

 
цессе 

упра
 
вления). 
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Ситуация, с
 
ложившаяся н

 
а обследов

 
анном пред

 
приятии, 

с
 
видетельст

 
вует о дост

 
аточно стаб

 
ильном, умере

 
нно-благопр

 
иятном 

мор
 
ально-психо

 
логическом к

 
лимате (что от

 
мечается р

 
аботниками все

 
х 

категори
 
й) (рисуно

 
к 1), но пр

 
и этом работ

 
ники также у

 
казывают н

 
а наличие 

сложностей в ре
 
ализации ко

 
ммуникаций. 

 

Рисунок 1 - Р
 
аспределен

 
ие респонде

 
нтов по сте

 
пени их 

удо
 
влетворенност

 
и состояние

 
м морально-

 
психологичес

 
кого климат

 
а в 

коллект
 
иве (% от ч

 
исла опроше

 
нных) 

Условием, с
 
пособствую

 
щим улучше

 
нию коммун

 
икационной 

сост
 
авляющей (

 
возможност

 
и участия в обсу

 
ждениях, у

 
правлении, 

ре
 
ализации собст

 
венных пре

 
дложений), а т

 
акже развит

 
ию инновац

 
ионной 

мот
 
ивации на микроуровне, является «от

 
крытость» ру

 
ководства, е

 
го 

готовност
 
ь к взаимо

 
действию с по

 
дчиненными, р

 
ассмотрени

 
ю поступаю

 
щих 

от них и
 
дей и пред

 
ложений. 

Специфические ф
 
акторы, вл

 
ияющие на к

 
ачественные п

 
араметры 

тру
 
довых ресурсо

 
в на микроуровне, соотносятс

 
я с отдель

 
ными 

напра
 
влениями к

 
адровой по

 
литики пре

 
дприятия, сре

 
ди которых 

п
 
ланирование персо

 
нала предст

 
авляется о

 
дним из наиболее з

 
начимых. 

Количественное п
 
ланирование персо

 
нала, влия

 
ющее на по

 
казатели 

со
 
держания труд

 
а, его инте

 
нсивность и р

 
азнообразие, ре

 
ализуется н

 
а 

исследуе
 
мых нами предпри

 
ятиях на ос

 
нове норм тру

 
да, метода 
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тру
 
доемкости с использо

 
ванием пла

 
на произво

 
дства. Так, ко

 
личественное 

п
 
ланирование в от

 
ношении рабочих как основ

 
ного, так и вс

 
помогатель

 
ного 

произ
 
водств, осу

 
ществляетс

 
я посредст

 
вом научно обосно

 
ванных мето

 
дов и 

с учето
 
м действую

 
щих техноло

 
гий, поэто

 
му носит объе

 
ктивный хар

 
актер. 

Одн
 
ако методи

 
ки расчета ч

 
исленности с

 
пециалисто

 
в, служащи

 
х и 

руково
 
дителей не н

 
аходят, по-

 
видимому, до

 
лжного при

 
менения на 

исс
 
ледуемых пре

 
дприятиях, в

 
виду чего р

 
астет загру

 
женность сотру

 
дников и 

у
 
величивается сте

 
пень их неу

 
довлетворе

 
нности объе

 
мом выполн

 
яемых 

работ, хот
 
я в целом, п

 
лановая и ф

 
актическая ч

 
исленность персо

 
нала на 

пре
 
дприятиях в бо

 
льшинстве случаев со

 
впадает (т

 
аблица 17). 

Таблица 17 - Соотнесе
 
ние планово

 
й и фактичес

 
кой числен

 
ности 

работ
 
ников ООО «Ур

 
ал» Кукморского района РТ в 2017-

 
2019 гг.,% 

Предприятие/ к
 
атегория р

 
аботников Годы 

2017 2018 2019 

Руководители 100 100 100 

Специалисты и с
 
лужащие 100 100 100 

Рабочие 104,8 112,7 113,3 

 

Учитывая нест
 
абильность р

 
ыночной сре

 
ды, работо

 
датели зач

 
астую 

используют метод
 
ы обеспече

 
ния количест

 
венной гиб

 
кости персо

 
нала, 

позволяющие оптимизировать е
 
го численност

 
ь. Среди данн

 
ых методов в 

ООО «Ур
 
ал» чаще ис

 
пользуется з

 
аключение сроч

 
ных трудов

 
ых договоро

 
в, 

которые, с одно
 
й стороны, поз

 
воляют опт

 
имизироват

 
ь затраты н

 
а персонал, 

а с дру
 
гой – зачасту

 
ю приводят к н

 
изкому соот

 
ветствию качест

 
венных 

пар
 
аметров персонала требо

 
ваниям работо

 
дателя, отсутст

 
вию усилий и 

и
 
нвестиций со стороны после

 
днего в раз

 
витие и по

 
вышение качест

 
ва данной 

к
 
атегории сотрудников, а у работ

 
ников – к н

 
изкой моти

 
вации к 

высо
 
копроизвод

 
ительному тру

 
ду и развит

 
ию. 

Совершенствованию к
 
ачественны

 
х характер

 
истик персо

 
нала, особе

 
нно 

по так
 
им аспекта

 
м, как мот

 
ивация, творчес

 
кая инициат

 
ива и креативность, 

коммуникативные с
 
пособности и др., с

 
пособствует к

 
ачественное 

п
 
ланирование персо

 
нала. Пони

 
мая под качест

 
венным пла

 
нированием 
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соответствие х
 
арактерист

 
ик отдельных работн

 
иков требо

 
ваниям 

орг
 
анизации и р

 
абочих мест, станов

 
ится очеви

 
дным, что д

 
анный фактор 

я
 
вляется од

 
ним из ключе

 
вых при построе

 
нии систем

 
ы управлен

 
ия 

качество
 
м трудовых ресурсо

 
в. 

Наиболее р
 
аспростране

 
нными практиками, при

 
меняемыми в д

 
анном 

направлении, тр
 
адиционно я

 
вляется сост

 
авление требо

 
ваний к работникам 

н
 
а основе Единого т

 
арифно-ква

 
лификацион

 
ного справоч

 
ника работ и 

професс
 
ий рабочих (

 
ЕТКС), Общеросс

 
ийского кл

 
ассификатор

 
а профессий 

рабоч
 
их, должносте

 
й служащих и тар

 
ифных разр

 
ядов, Тариф

 
но-

квалификационные х
 
арактерист

 
ики общеотраслевых до

 
лжностей с

 
лужащих 

и об
 
щеотраслевых професс

 
ий рабочих, до

 
лжностных инстру

 
кций, 

профстандарты, к которы
 
м в послед

 
нее время доб

 
авились мето

 
ды 

составле
 
ния квалиф

 
икационных к

 
арт (характер

 
изуют «иде

 
ального» 

сотрудника), с
 
истема гра

 
даций Манро Фишера, сост

 
авление лич

 
ностных 

спе
 
цификаций на ос

 
нове систе

 
мы А. Роджер

 
а, составле

 
ние карт 

ко
 
мпетенций. 

Последние мето
 
ды предста

 
вляются вес

 
ьма действе

 
нными, пос

 
кольку 

пре
 
дполагают учет не то

 
лько квалиф

 
икационных х

 
арактерист

 
ик, но и 

л
 
ичностных черт р

 
аботника, соот

 
ветствие котор

 
ым во много

 
м облегчает 

про
 
цесс планиро

 
вания и ус

 
пешной реа

 
лизации про

 
грамм обуче

 
ния, 

развития, со
 
вершенство

 
вания коммуникативных н

 
авыков, мот

 
ивации (в то

 
м 

числе инновационной) и проч., не
 
посредственно ск

 
азывающихс

 
я на 

динам
 
ике качест

 
венных пок

 
азателей трудовых ресурсов. 

В современ
 
ных услови

 
ях качестве

 
нному план

 
ированию н

 
а 

предприят
 
иях не уде

 
ляют должно

 
го внимани

 
я (особенно, в ас

 
пекте учет

 
а 

личностн
 
ых и мотив

 
ационных п

 
араметров р

 
аботника), в ч

 
астности, 

сост
 
авление до

 
лжностных и

 
нструкций нос

 
ит, зачасту

 
ю, формаль

 
ный 

характер. Т
 
ак, в ООО «Ур

 
ал» не испо

 
льзуются мето

 
дики соста

 
вления 

лич
 
ностных спе

 
цификаций и к

 
арт компете

 
нций, что во м

 
ногом объяс

 
няет 
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конечную неу
 
довлетворе

 
нность работо

 
дателя уро

 
внем иници

 
ативности, 

от
 
ветственност

 
и и мотивированности сотруднико

 
в.  

В отношени
 
и рабочих н

 
а предприят

 
ии разработ

 
аны 

квалиф
 
икационные требо

 
вания, но не уч

 
итываются л

 
ичностные п

 
араметры, 

что с
 
пособствов

 
ало бы пов

 
ышению инд

 
ивидуализа

 
ции разраб

 
атываемых 

меро
 
приятий в об

 
ласти моти

 
вации и раз

 
вития персо

 
нала. 

Помимо качест
 
венного пл

 
анирования персо

 
нала, в сост

 
аве мер 

вхо
 
дного контро

 
ля качеств

 
а трудовых ресурсо

 
в активно пр

 
именяются 

р
 
азличные кр

 
итерии и мето

 
ды отбора персо

 
нала. 

Теоретически, кр
 
итерии отбор

 
а персонал

 
а должны в

 
ытекать из 

требо
 
ваний к до

 
лжности и не со

 
держать ос

 
нований дл

 
я дискрими

 
нации 

работ
 
ников (соис

 
кателей). На практике об

 
а принципа з

 
ачастую нару

 
шаются, 

что пр
 
иводит либо к чрез

 
мерно долг

 
им поискам и в

 
ысоким издер

 
жкам на 

по
 
иск, привлече

 
ние и отбор персо

 
нала (в случ

 
аях, когда кр

 
итерии отбор

 
а не 

соотнос
 
ятся с требо

 
ваниями к до

 
лжности и б

 
ывают завы

 
шены), текучест

 
и 

высококв
 
алифициров

 
анного персо

 
нала, соответст

 
вующего за

 
вышенным 

требо
 
ваниям, но не по

 
лучающего у

 
довлетворения от р

 
аботы на з

 
анимаемой 

до
 
лжности; потере оп

 
ытных поте

 
нциальных сотрудников в

 
виду 

дискр
 
иминации (

 
в частност

 
и, возраст

 
ной). 

Обеспечить в
 
ходной контро

 
ль качеств

 
а трудовых ресурсо

 
в на 

предпр
 
иятии позво

 
ляет испол

 
ьзование мето

 
дов отбора персо

 
нала, 

приме
 
няемых, ка

 
к правило, в о

 
пределенны

 
х комбинац

 
иях в целя

 
х 

повышени
 
я достовер

 
ности получ

 
аемых результатов. В

 
ыбор методо

 
в оценки 

в
 
ходного качест

 
ва во много

 
м зависит от ф

 
акторов оце

 
нки, основ

 
ными среди 

котор
 
ых являютс

 
я: деловые к

 
ачества работ

 
ника, деяте

 
льность и ее 

резу
 
льтаты, професс

 
ионализм, поте

 
нциал работ

 
ника и др. 

Проведенное н
 
ами исследо

 
вание показ

 
ало недост

 
аточную 

эффе
 
ктивность в

 
ходного ко

 
нтроля качест

 
венных пар

 
аметров тру

 
довых 

ресурсо
 
в, а также не

 
доиспользование предприятияем современн

 
ых методик 

отбор
 
а персонала (таб

 
лица 18). 
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Таблица 18 - Примене
 
ние совреме

 
нных методик вхо

 
дного контро

 
ля 

отдельн
 
ых показате

 
лей качест

 
ва трудовы

 
х ресурсов в ООО «Ур

 
ал» 

Кукморского района РТ, % 

Анализ 

доку
 
ментов 

Интервью 

по 

биограф
 
ии 

Профессиональные 

тест
 
ирования 

Оценка 

личностных 

качеств 

Медицинский 

ос
 
мотр 

Оценка уро
 
вня 

мотивирован-

ности 

100 100  30 30 100 5 

 

Большинство р
 
аботников, по

 
мимо анализ

 
а документо

 
в и 

собесе
 
дования, не про

 
ходят допо

 
лнительных о

 
ценочных про

 
цедур, что 

обус
 
лавливает н

 
изкий уровень контро

 
ля качеств

 
а, высокие из

 
держки на 

а
 
даптацию и обуче

 
ние, низки

 
й уровень удовлет

 
воренности р

 
аботодател

 
я. 

Среди прич
 
ин недостаточ

 
ного испол

 
ьзования мето

 
дик входно

 
го 

контрол
 
я качества персо

 
нала сотру

 
дниками ка

 
дровой слу

 
жбы предпр

 
иятия 

были от
 
мечены: отсутст

 
вие четкой про

 
цедуры отбор

 
а; нехватк

 
а 

квалифиц
 
ированных сотру

 
дников, вл

 
адеющих со

 
временными мето

 
диками и 

пр
 
актикой их пр

 
именения; отсутст

 
вие эффект

 
ивных инстру

 
ментов, 

поз
 
воляющих о

 
ценить отр

 
аслевую спе

 
цифику зна

 
ний; огран

 
иченность 

б
 
юджета на персо

 
нал и друг

 
ие причины. 

Высокий уро
 
вень входно

 
го контрол

 
я качества тру

 
довых ресурсо

 
в не 

освобождает работо
 
дателя от д

 
альнейших из

 
держек по по

 
ддержанию 

к
 
ачественны

 
х параметро

 
в персонал

 
а и его раз

 
витию, но поз

 
воляет сниз

 
ить 

безвоз
 
вратные издержки и р

 
иски, связ

 
анные с пр

 
иемом сотру

 
дников, не 

соот
 
ветствующи

 
х обозначенным работо

 
дателем требо

 
ваниям. 

В процессе со
 
циально-тру

 
довых отно

 
шений работ

 
ника и работо

 
дателя 

должен реализо
 
вываться це

 
лый компле

 
кс мер, на

 
целенный н

 
а поддержа

 
ние 

необходимого уро
 
вня качест

 
ва персона

 
ла. Перехо

 
дным моменто

 
м от 

входно
 
го контрол

 
я качества тру

 
довых ресурсо

 
в к его (к

 
ачества) со

 
хранению 

и р
 
азвитию яв

 
ляются про

 
граммы ада

 
птации персо

 
нала (как пр

 
и приеме в 

ор
 
ганизацию, т

 
ак и при продвижении и

 
ли перемеще

 
нии сотруд

 
ника внутр

 
и 

организа
 
ции). 
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Данные про
 
граммы поз

 
волят работ

 
нику макси

 
мально быстро 

с
 
выкнуться с р

 
аботой и с

 
воей професс

 
иональной ро

 
лью, раскр

 
ыть свой 

поте
 
нциал, а р

 
аботодателю – упр

 
авлять про

 
цессом ада

 
птации, что бу

 
дет 

способст
 
вовать обес

 
печению качест

 
ва труда, р

 
азвития сотру

 
дников, 

сн
 
ижения пок

 
азателей те

 
кучести ка

 
дров и неу

 
довлетворе

 
нности ожи

 
даний 

участ
 
ников трудо

 
вого процесс

 
а. 

В ООО «Ура
 
л» проблем

 
ам адаптац

 
ии не удел

 
яется серьез

 
ное 

вниман
 
ие, из осно

 
вных элеме

 
нтов адапт

 
ации прису

 
ще только оз

 
накомление 

но
 
вых сотруд

 
ников с ус

 
ловиями тру

 
да, правил

 
ами и требо

 
ваниями к р

 
аботе, 

так
 
же присутст

 
вует наста

 
вничество. 

В период р
 
аботы сотру

 
дника поддер

 
жание качест

 
ва квалифи

 
кации, 

обр
 
азовательного уро

 
вня, здоро

 
вья и мотивированности обеспечив

 
ается под 

воз
 
действием и други

 
х факторов микроуровня. 

Анализируемое пре
 
дприятие не и

 
меет ведомст

 
венного са

 
натория и 

до
 
мов отдыха, в котор

 
ых работни

 
ки могли б

 
ы восстана

 
вливать здоро

 
вье, 

при это
 
м предприят

 
ие выделяет сре

 
дства на о

 
плату путе

 
вок для санаторно-

курортного лече
 
ния своих сотру

 
дников выхо

 
дящих на пе

 
нсию, в качест

 
ве 

вознагр
 
аждения ил

 
и бонуса з

 
а многолет

 
ний труд. 

Предприятию необ
 
ходимы сле

 
дующие меро

 
приятия дл

 
я поддержк

 
и 

здоровья сотру
 
дников: ежегодны

 
й медосмотр; о

 
плата ДМС; про

 
ведение 

спорт
 
ивных меро

 
приятий; со

 
держание с

 
портивно-оз

 
доровитель

 
ного 

компле
 
кса; содер

 
жание оздоро

 
вительного пу

 
нкта на пре

 
дприятии. 

Для снижен
 
ия уровня тр

 
авматизма н

 
а производстве на пре

 
дприятии 

р
 
азрабатываетс

 
я программ

 
а обучения по о

 
хране труд

 
а и технике 

безо
 
пасности. 

Среди факторо
 
в, формиру

 
ющих качест

 
во трудовы

 
х ресурсов н

 
а 

микроуровне, помимо меро
 
приятий по по

 
ддержанию з

 
доровья, 

су
 
щественное в

 
нимание до

 
лжно уделят

 
ься програ

 
ммам повыше

 
ния 

квалиф
 
икации и обуче

 
ния сотруд

 
ников. В совре

 
менных усло

 
виях в 

орг
 
анизациях про

 
граммы по р

 
азвитию тру

 
довых ресурсо

 
в не столь 
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д
 
ифференциро

 
ваны, как то

 
го требует но

 
вая эконом

 
ика. Наше пре

 
дприятие, 

по бо
 
льшей част

 
и, ориентиро

 
вано на ре

 
ализацию про

 
грамм 

компе
 
нсирующего обуче

 
ния и практ

 
ически не ре

 
ализуют про

 
граммы 

обуче
 
ния с опере

 
жением. 

Распространение обр
 
азовательн

 
ых техноло

 
гий и мето

 
дик обусло

 
вило 

широкие возмож
 
ности для к

 
ачественно

 
го повышен

 
ия квалифи

 
кации и 

уро
 
вня образования, поз

 
воляя макс

 
имально ин

 
дивидуализ

 
ировать про

 
цесс. 

Обуче
 
ние и повышение квал

 
ификации персо

 
нала на пре

 
дприятии мо

 
жет 

осущест
 
вляться собст

 
венными силам

 
и или с пр

 
ивлечение сторо

 
нних 

орган
 
изаций. Ре

 
ализация собст

 
венных про

 
грамм обуче

 
ния – дово

 
льно 

трудо- и капиталозатратное мероприят
 
ие, дающее, к

 
ак правило, бо

 
льшую 

эффе
 
ктивность в п

 
лане получе

 
ния конкрет

 
ных необхо

 
димых знаний.  

Обучение персо
 
нала, безус

 
ловно, – в

 
ажнейший ф

 
актор поддер

 
жания 

качественных х
 
арактерист

 
ик работни

 
ка на требуе

 
мом уровне, но про

 
граммы 

раз
 
вития сотру

 
дников, по

 
мимо обуча

 
ющих, долж

 
ны содержат

 
ь направле

 
ния 

и возмо
 
жности кар

 
ьерного раз

 
вития. Развитие к

 
арьеры пов

 
ышает 

моти
 
вацию работ

 
ников, сви

 
детельствует о пр

 
изнании оп

 
ыта, 

професс
 
ионализма, ло

 
яльности, л

 
ичных качест

 
в, способст

 
вует повыше

 
нию 

творчес
 
кой и инно

 
вационной мот

 
ивации персо

 
нала, а, следовате

 
льно, и 

повыше
 
нию его качест

 
венных хар

 
актеристик. 

Среди инстру
 
ментов, пр

 
именяемых в ООО «Ур

 
ал» для по

 
вышения 

качест
 
ва трудовы

 
х ресурсов через у

 
правление тру

 
довой моти

 
вацией, 

работо
 
дателем ис

 
пользуются т

 
акие их ви

 
ды, как пре

 
мии и бонус

 
ы, 

выплачи
 
ваемые по дост

 
ижении про

 
изводствен

 
ных показате

 
лей или к 

пр
 
аздничным д

 
атам и в с

 
вязи с получе

 
нием награ

 
д различны

 
х уровней; 

в
 
ыплата матер

 
иальной по

 
мощи; ценн

 
ые подарки (

 
юбилейные д

 
аты, 

празд
 
ники) и про

 
ведение кор

 
поративных меро

 
приятий. 

ООО «Урал» с
 
ледует бол

 
ьше вниман

 
ия уделять в

 
недрению 

со
 
временных г

 
ибких форм о

 
платы труд

 
а, что не то

 
лько будет 

с
 
пособствов

 
ать повыше

 
нию лояльност

 
и работнико

 
в и их стре

 
млению к 
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с
 
аморазвити

 
ю и совершенствованию к

 
ачественны

 
х параметро

 
в, но и 

пр
 
ивлекать н

 
а предприят

 
ия (и в отр

 
асль) конкуре

 
нтоспособн

 
ых работни

 
ков. 

Однако, уч
 
итывая необ

 
ходимость к

 
ачественно

 
го развити

 
я персонал

 
а, 

стимулирования эффе
 
ктивного тру

 
дового пове

 
дения, необ

 
ходимым 

пре
 
дставляетс

 
я не только пр

 
именение ст

 
имулов матер

 
иального х

 
арактера, 

но и ре
 
ализация ко

 
мплексных мер, поз

 
воляющих, во-

 
первых, удо

 
влетворить 

те
 
кущие потреб

 
ности работ

 
ников и обес

 
печить соот

 
ветствие це

 
лей 

управле
 
ния качест

 
вом трудов

 
ых ресурсо

 
в на индив

 
идуальном уро

 
вне их 

пра
 
ктической ре

 
ализации; во-

 
вторых, - дост

 
игнуть цел

 
и управлен

 
ия систем 

микроуровня за счет дост
 
ижения пла

 
нируемых по

 
казателей и ре

 
ализации 

перс
 
пективных н

 
аправлений р

 
азвития пре

 
дприятия, по

 
вышения 

ко
 
нкурентоспособ

 
ности и моб

 
ильности персо

 
нала; и, в-трет

 
ьих, - стат

 
ь 

основой д
 
ля достижения це

 
лей управле

 
ния качест

 
вом трудов

 
ых ресурсо

 
в 

предприят
 
ия. 

Исследуя ос
 
новные фактор

 
ы, влияющие н

 
а формиров

 
ание качест

 
ва 

трудовых ресурсо
 
в на предпр

 
иятии, сле

 
дует отмет

 
ить, в цело

 
м, достаточ

 
но 

низкий уро
 
вень ответст

 
венности р

 
аботодател

 
я за формиро

 
вание 

качест
 
венных пар

 
аметров работ

 
ников, стре

 
мление к ис

 
пользовани

 
ю 

накоплен
 
ного ресурс

 
а и малой з

 
аинтересов

 
анности в е

 
го развити

 
и. 

Для решени
 
я имеющейс

 
я проблемы р

 
аботодател

 
ю необходи

 
мо 

глубоко переос
 
мыслить по

 
литику испо

 
льзования, со

 
хранения и 

преу
 
множения ресурсо

 
в предприят

 
ия и, в част

 
ности, стр

 
атегически в

 
ажных 

трудо
 
вых ресурсо

 
в, обеспечить согласо

 
ванность ре

 
ализации от

 
дельных 

на
 
правлений к

 
адровой по

 
литики, повысить их эффе

 
ктивность, ус

 
илить 

вход
 
ной контро

 
ль качеств

 
а трудовых ресурсо

 
в с целью о

 
птимизации 

и
 
нвестиций в р

 
азвитие персо

 
нала и про

 
водить посто

 
янный монитор

 
инг 

качест
 
венных пок

 
азателей, ос

 
нованный н

 
а использо

 
вании науч

 
ного подхо

 
да 

и совре
 
менных мето

 
дик. 
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3 СОВРЕМЕН
 
НОЕ СОСТОЯ

 
НИЕ И ПУТИ СО

 
ВЕРШЕНСТВО

 
ВАНИЯ 

УПРА
 
ВЛЕНИЯ КАЧ

 
ЕСТВОМ ТРУ

 
ДА В ООО «У

 
РАЛ» КУКМО

 
РСКОГО 

РАЙО
 
НА РТ 

3.1 Информационное обес
 
печение упр

 
авления качест

 
вом труда 

 

Основной фор
 
мой, содер

 
жащей инфор

 
мацию о работ

 
никах 

сельс
 
кохозяйстве

 
нных орган

 
изаций, яв

 
ляется Отчет о ч

 
исленности и 

з
 
аработной п

 
лате работ

 
ников орга

 
низации (фор

 
ма № 5-АПК). В данной 

фор
 
ме отражают ч

 
исленность р

 
аботников, и

 
х заработну

 
ю плату и су

 
мму 

выплат соц
 
иального х

 
арактера. 

Данная отчет
 
ная форма состо

 
ит из двух р

 
азделов. В пер

 
вом разделе 

отр
 
ажается сре

 
днегодовая ч

 
исленность в р

 
азрезе кате

 
гории работ

 
ников и 

нач
 
исленная з

 
аработная п

 
лата работ

 
ников орга

 
низации. Во второ

 
м разделе 

у
 
казаны затр

 
аты труда. 

По всем стро
 
кам по графе «

 
Начислено з

 
а год заработ

 
ной платы» 

у
 
казывается фо

 
нд заработ

 
ной платы по к

 
аждой кате

 
гории работ

 
ников. При 

это
 
м в состав фо

 
нда заработ

 
ной платы в

 
ключают су

 
ммы начисле

 
нной 

оплат
 
ы труда как в дене

 
жной так, и в н

 
атуральной фор

 
мах за отр

 
аботанное и 

неотр
 
аботанное вре

 
мя, суммы ко

 
мпенсацион

 
ных выплат и ст

 
имулирующи

 
х 

доплат, су
 
ммы премий и е

 
диновремен

 
ных поощрите

 
льных выпл

 
ат, а также 

суммы выпл
 
ат на жилье, то

 
пливо, питание, нос

 
ящих систе

 
матический 

характер. При этом у
 
казываются н

 
ачисленные су

 
ммы независ

 
имо от 

вре
 
мени их фа

 
ктической в

 
ыплаты. 

Аналогично по гр
 
афе «Выплат

 
ы социально

 
го характер

 
а» по всем 

к
 
атегориям р

 
аботников отр

 
ажают сумм

 
ы компенса

 
ций и соци

 
альных льгот, 

пре
 
доставленн

 
ых сельско

 
хозяйствен

 
ной организ

 
ацией свои

 
м работник

 
ам. К 

таки
 
м выплатам от

 
носятся су

 
ммы, предост

 
авляемые р

 
аботникам н

 
а лечение, 

от
 
дых, трудоустро

 
йство, проез

 
д. Не включ

 
аются в да

 
нную графу 

со
 
циальные пособ

 
ия из госу

 
дарственны

 
х и негосу

 
дарственны

 
х фондов. 
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Информация, фор
 
мируемая в фор

 
ме № 5-АПК, пра

 
ктически по

 
лностью 

по
 
вторяет по

 
казатели, необ

 
ходимые дл

 
я составле

 
ния статист

 
ической 

отчет
 
ности, так к

 
ак основны

 
ми данными д

 
ля статист

 
ических отчето

 
в 

являются сре
 
днегодовая ч

 
исленность р

 
аботников, фо

 
нд заработ

 
ной платы и 

в
 
ыплаты соц

 
иального х

 
арактера по в

 
идам деяте

 
льности ор

 
ганизации. 

Однако, по н
 
ашему мнен

 
ию, графа отчет

 
а о числен

 
ности и зар

 
аботной 

пл
 
ате работн

 
иков орган

 
изации «Нач

 
ислено за го

 
д заработно

 
й платы» 

до
 
лжна быть до

 
полнена рас

 
шифровкой, в которо

 
й фонд зар

 
аботной пл

 
аты 

(оплат
 
ы труда) бу

 
дет предст

 
авлен по в

 
идам выплат. Кроме того, д

 
анную 

форму можно дополнить графами, со
 
держащими и

 
нформацию о 

сре
 
днемесячно

 
й оплате тру

 
да, прочим в

 
ыплатам, не от

 
носящимся к фо

 
нду 

оплаты тру
 
да и выплат

 
ам социаль

 
ного характер

 
а, а также р

 
асшифровку 

ст
 
атьи баланс

 
а о задолже

 
нности орг

 
анизации по з

 
аработной п

 
лате перед 

р
 
аботниками, в то

 
м числе и о з

 
адолженност

 
и, срок которо

 
й превысил 3 

месяца. 

Применение в д
 
анном отчете пре

 
дложенных по

 
казателей поз

 
волит, 

прежде все
 
го, удовлет

 
ворить потреб

 
ности боль

 
шинства за

 
интересова

 
нных 

пользо
 
вателей в необ

 
ходимой им и

 
нформации. Т

 
ак, инвестор

 
ам данная 

и
 
нформация поз

 
волит опре

 
делить эффе

 
ктивность ис

 
пользовани

 
я трудовых 

ресурсо
 
в; работни

 
кам - размер зар

 
аботной пл

 
аты и регу

 
лярность ее 

в
 
ыплаты; кре

 
диторам - сведения о задолженности организац

 
ии; государст

 
ву 

и обществу – соблюдение трудового законодательства и выполнение 

об
 
язательств пере

 
д работник

 
ами. 

Кроме того, пре
 
дставление и

 
нформации о фо

 
нде заработ

 
ной платы 

(о
 
платы труд

 
а) в данно

 
м виде поз

 
волит форм

 
ировать на ее ос

 
нове 

отчет
 
ность в соот

 
ветствии с ме

 
ждународны

 
ми стандарт

 
ами финансо

 
вой 

отчетност
 
и по категор

 
иям работн

 
иков. 

Кроме показ
 
ателей, со

 
держащихся в первой части фор

 
мы № 5-АПК, в 

не
 
й приводятс

 
я данные о ко

 
личестве отр

 
аботанного вре

 
мени работ

 
никами, 

за
 
нятыми во все

 
х отраслях хоз

 
яйства, о ко

 
личестве отр

 
аботанного вре

 
мени 
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на се
 
льскохозяйст

 
венных работ

 
ах привлече

 
нными работ

 
никами. Да

 
нные об 

отработанном вре
 
мени указы

 
ваются в тысячах че

 
ловеко-дне

 
й и тыс. 

че
 
ловеко-час

 
ах. Кроме эт

 
их показате

 
лей, показ

 
ывается сп

 
исочная 

чис
 
ленность р

 
аботников н

 
а конец го

 
да с указа

 
нием числе

 
нности жен

 
щин. 

Далее пр
 
иводится р

 
асшифровка об

 
щей начисле

 
нной заработ

 
ной платы з

 
а 

год по в
 
идам выплат: 

- оплата по т
 
арифным ст

 
авкам, окл

 
адам, сдел

 
ьным расце

 
нкам (без 

от
 
пускных, до

 
плат и надб

 
авок). Отде

 
льно показ

 
ывается натур

 
альная фор

 
ма 

оплаты тру
 
да; 

- премии за счет все
 
х источнико

 
в, включая воз

 
награждени

 
я по итога

 
м 

работы з
 
а год; 

- оплата отпус
 
ков; 

- оплата сто
 
имости пит

 
ания работ

 
ников; 

- районные коэфф
 
ициенты и про

 
центные на

 
дбавки (за в

 
ыслугу лет, 

ст
 
аж работы). 

Отдельно пр
 
иводится и

 
нформация о су

 
ммах выдан

 
ной работника

 
м 

материал
 
ьной помощ

 
и и числен

 
ности работ

 
ников, получ

 
ающих заработ

 
ную 

плату н
 
иже минима

 
льного размера оп

 
латы труда. 

Также в да
 
нной форме пр

 
иводится и

 
нформация о р

 
аспределен

 
ии 

затрат тру
 
да по отрас

 
лям произво

 
дства и ви

 
дам деятел

 
ьности в т

 
ысячах 

чело
 
веко-часов: н

 
а растение

 
водство, в

 
ключая затраты отчет

 
ного и буду

 
щего 

периодов; на животно
 
водство, в

 
ключая затр

 
аты труда на птицеводство, 

р
 
ыболовство и з

 
вероводство; н

 
а общепроиз

 
водственные з

 
атраты по 

р
 
астениеводст

 
ву; на обще

 
производст

 
венные затр

 
аты по живот

 
новодству; н

 
а 

промышле
 
нное произ

 
водство, ре

 
монтные мастерс

 
кие, водос

 
набжение и 

э
 
лектроснаб

 
жение; на услуги по к

 
апитальному стро

 
ительству; н

 
а услуги по 

з
 
акладке и в

 
ыращиванию м

 
ноголетних н

 
асаждений; н

 
а затраты, с

 
вязанные с 

ре
 
ализацией про

 
дукции и о

 
казанием ус

 
луг на сторо

 
ну; на услу

 
ги по 

испо
 
льзованию грузо

 
вого автотр

 
анспорта, ж

 
ивой тягло

 
вой силы, а т

 
акже на 

об
 
щехозяйстве

 
нные расхо

 
ды.  
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В целях фор
 
мирования и

 
нформации, необ

 
ходимой дл

 
я внутренне

 
го 

пользов
 
ания и как эле

 
мент социа

 
льной отчет

 
ности, нами было предложено к 

ис
 
пользовани

 
ю в организ

 
ации к спе

 
циализиров

 
анной форме №5-

 
АПК 

специа
 
льная спра

 
вка о расхо

 
дах на под

 
готовку и пере

 
подготовку к

 
адров 

(работ
 
ников). В д

 
анной спра

 
вке за отчет

 
ный период и пре

 
дыдущий 

отчет
 
ному перио

 
ду год будет н

 
акапливатьс

 
я информац

 
ия обо все

 
х видах 

рас
 
ходов на по

 
дготовку, пере

 
подготовку, по

 
вышение кв

 
алификации и 

аттест
 
ации работ

 
ников, спе

 
циалистов ор

 
ганизации. 

Сумму этих р
 
асходов мо

 
жно будет пр

 
изнавать в к

 
ачестве 

инте
 
ллектуально-че

 
ловеческого к

 
апитала. Кро

 
ме того, в д

 
анной спра

 
вке 

отражаетс
 
я информац

 
ия о количест

 
ве получен

 
ных консул

 
ьтаций от 

ре
 
гиональных ко

 
нсультацио

 
нных центро

 
в, финансируе

 
мых за счет 

б
 
юджетных сре

 
дств. Информация из д

 
анной спра

 
вки может б

 
ыть 

использо
 
вана для в

 
нутреннего у

 
правления з

 
атратами н

 
а кадровое 

обес
 
печение и М

 
инистерство

 
м сельского хоз

 
яйства РФ д

 
ля оценки 

эффе
 
ктивности госу

 
дарственны

 
х расходов н

 
а подготов

 
ку и перепо

 
дготовку 

к
 
адров для се

 
льского хоз

 
яйственных ор

 
ганизаций, н

 
а финансиро

 
вание 

регио
 
нальных ко

 
нсультационных це

 
нтров (таб

 
лица 19) 

Кроме форм
 
ы № 5-АПК, инфор

 
мация о затр

 
атах на оп

 
лату труда с 

отч
 
ислениями н

 
а социальн

 
ые нужды пр

 
иводится в фор

 
ме №8-АПК «Затр

 
аты 

на осно
 
вное произ

 
водство», а т

 
акже в фор

 
мах №9-АПК «Отчет о 

про
 
изводстве, з

 
атратах, себесто

 
имости и ре

 
ализации продукции 

р
 
астениеводст

 
ва» и №13-АПК «Отчет о про

 
изводстве, з

 
атратах, 

себесто
 
имости и ре

 
ализации продукции ж

 
ивотноводст

 
ва». В этих фор

 
мах, 

кроме з
 
атрат на о

 
плату труд

 
а с отчисле

 
ниями на со

 
циальные ну

 
жды, 

приво
 
дятся данн

 
ые о прямы

 
х затратах тру

 
да по конкрет

 
ным видам 

про
 
дукции. 

Наряду с бу
 
хгалтерско

 
й отчетност

 
ью, сельско

 
хозяйствен

 
ные 

организ
 
ации формиру

 
ют и предост

 
авляют стат

 
истическую отчет

 
ность, 

содер
 
жащую сведе

 
ния о числе

 
нности, зар

 
аботной пл

 
ате и движе

 
нии 
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работников. № П-4 «Сведе
 
ния о числе

 
нности, зар

 
аботной пл

 
ате и движе

 
нии 

работн
 
иков», в соот

 
ветствии с котор

 
ым организ

 
ации обяза

 
ны ежемесяч

 
но 

предост
 
авлять све

 
дения о чис

 
ленности, з

 
аработной п

 
лате и дви

 
жении 

работ
 
ников по фор

 
ме №П-4. 

Таблица 19 – Справка к отчету №5-
 
АПК «Расхо

 
ды на подгото

 
вку, 

перепо
 
дготовку к

 
адров и до

 
полнительное стр

 
ахование р

 
аботников по 

со
 
циальному, пе

 
нсионному и ме

 
дицинскому обес

 
печению» 

Показатели  Код  Фактическая су
 
мма, тыс. руб. 

отчетный 

пер
 
иод 

аналогичный 

про
 
шлый перио

 
д 

Всего  53000 160 200 

в том числе:    

а) затраты на о
 
плату учеб

 
ных отпуско

 
в 53100 20 20 

б) затраты на в
 
ыплату сти

 
пендий 

сту
 
дентам (уч

 
ащимся), н

 
аправление н

 
а 

обучение в вуз
 
ы и другие учеб

 
ные 

заведе
 
ния 

53200 

- - 

в) затраты на по
 
дготовку и по

 
вышение 

кв
 
алификации р

 
аботников 

53300 
100 100 

г) затраты на пере
 
подготовку к

 
адров 53400 25 30 

д) затраты на ко
 
нсультацио

 
нное 

обслу
 
живание 

53500 
15 20 

е) затраты на дополнительное стр
 
ахование 

р
 
аботников по со

 
циальному, пе

 
нсионному 

и ме
 
дицинскому обес

 
печению 

53600 

- 30 

 

Кроме форм
 
ы № П-4 сельско

 
хозяйствен

 
ные организ

 
ации соста

 
вляют и 

пре
 
дставляют фор

 
му № 1-Т «Сведе

 
ния о числе

 
нности и з

 
аработной п

 
лате 

работ
 
ников по в

 
идам деяте

 
льности» и фор

 
му № 3-Ф «Сведе

 
ния о 

просроче
 
нной задол

 
женности по з

 
аработной п

 
лате» 

Вышеприведенный пор
 
ядок формиро

 
вания и пре

 
дставления 

ст
 
атистическо

 
й отчетност

 
и распростр

 
аняется ли

 
шь на 

сельс
 
кохозяйстве

 
нные орган

 
изации.  

В целом, к
 
ак показал а

 
нализ инфор

 
мационных с

 
войств отде

 
льных 

перв
 
ичных доку

 
ментов, фор

 
мируемая в н

 
их информа

 
ция не пол

 
ностью 

соот
 
ветствует требо

 
ваниям упр

 
авления, в соответствии с чем нам

 
и были 

дор
 
аботаны уже и

 
меющиеся у

 
нифицирова

 
нные формы пер

 
вичных 
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документов, а т
 
акже разработ

 
аны и пред

 
ложены к пр

 
именению в 

исс
 
ледуемом хоз

 
яйстве фор

 
мы первичн

 
ых документо

 
в и учетны

 
х регистро

 
в. 

Кроме того, в це
 
лях удовлет

 
ворения потреб

 
ностей заи

 
нтересован

 
ных 

пользо
 
вателей бу

 
хгалтерско

 
й информац

 
ии, нами б

 
ыл доработ

 
ан Отчет о 

ч
 
исленности и з

 
аработной п

 
лате работ

 
ников орга

 
низации (фор

 
ма № 5-АПК). 

 

3.2 Аналит
 
ическое обес

 
печение ка

 
дровой безо

 
пасности пре

 
дприятия 

 

Человеческие ресурс
 
ы как объе

 
кт кадрово

 
й безопасност

 
и имеют 

дво
 
йственную пр

 
ироду. С о

 
дной сторо

 
ны, они ну

 
ждаются в з

 
ащите, с дру

 
гой 

могут в
 
ыступать в к

 
ачестве источ

 
ника угроз и о

 
пасностей.  

В широком с
 
мысле слов

 
а риск - это про

 
изводная от состо

 
яния 

неопре
 
деленности, о

 
писывающая воз

 
можность не

 
желательно

 
го события. 

Это веро
 
ятность Потер

 
ь, которая требует з

 
ащиты.  

Анализ качест
 
ва трудовы

 
х ресурсов ООО «Ур

 
ал» Кукморского района, 

поз
 
волил нам обобщ

 
ить сущест

 
вующие в отр

 
асли сельс

 
кого хозяйст

 
ва 

опасност
 
и, угрозы и р

 
иски кадро

 
вой безопас

 
ности (табл. 20).  

Опасность к
 
адровой безо

 
пасности се

 
льскохозяйст

 
венных орг

 
анизации, 

котор
 
ая заключается в а

 
грессивност

 
и конкурент

 
ной среды соз

 
дает угрозу 

ухо
 
да квалифи

 
цированных сотру

 
дников. Та

 
кже возник

 
новению да

 
нной 

угроз
 
ы способст

 
вуют опасност

 
и возможност

 
и нарушени

 
я трудовых пр

 
ав 

сотрудн
 
иков и мин

 
имизации з

 
атрат на персо

 
нал.  

Недостаточная к
 
валификаци

 
я претенде

 
нтов на до

 
лжности в 

со
 
вокупности с о

 
пасностью не

 
достаточно эффе

 
ктивной систе

 
мы подбора и 

н
 
айма персо

 
нала создает у

 
грозу несоот

 
ветствия к

 
валификаци

 
и сотрудни

 
ков 

предъя
 
вляемым требо

 
ваниям, в то

 
м числе за

 
нимающихся обес

 
печением 

к
 
адровой безо

 
пасности.  

Опасность, з
 
аключающаяс

 
я в кадрово

 
й политике ко

 
нкурентов, 

до
 
пускающей пере

 
манивание сотру

 
дников, мо

 
жет привест

 
и к частой с

 
мене 

сотру
 
дников, что соз

 
дает угрозу в

 
ысокой текучест

 
и кадров. О

 
пасность 
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неэффективной ор
 
ганизации с

 
истемы упр

 
авления персо

 
налом влечет з

 
а 

собой та
 
кие угрозы, к

 
ак:  

Таблица 20 - Опасност
 
ь, угрозы и р

 
иски кадро

 
вой безопас

 
ности 

организаци агросферы  

Опасность Угроза Риски 

Агрессивная ко
 
нкурентная 

среда  

Уход квалифицированных  

сотрудников  

Снижение 

ко
 
нкурентоспособности  

Возможность н
 
арушения 

трудовых пр
 
ав сотрудн

 
иков;  

Минимизация затрат на 

персонал  

Недостаточная 

к
 
валификация претендентов 

н
 
а должности  

Несоответствие 

к
 
валификации сотру

 
дников 

предъявляемым требованиям, 

в том чис
 
ле занимающихся 

обес
 
печением  

кадровой безопасности  

Снижение до
 
хода  

Недостаточно эффе
 
ктивная  

система по
 
дбора и на

 
йма 

персонала  

Кадровая по
 
литика 

кон
 
курентов, допускаю

 
щая 

переманивание сотру
 
дников  

Высокая те
 
кучесть ка

 
дров  Рост расхо

 
дов на персо

 
нал  

Неэффективная организация 

системы у
 
правления 

персоналом  

Отсутствие с
 
истемы контроля  

Риск мошен
 
нических 

действий со стороны 

персо
 
нала  

Утечка конф
 
иденциально

 
й 

информации  

Ошибки в п
 
ланировани

 
и  

Ресурсов персо
 
нала  

Рост расхо
 
дов на персо

 
нал  

Слабая орг
 
анизация 

кор
 
поративной систе

 
мы 

обучени
 
я  

Неэффективность про
 
грамм 

развития и
 
нтеллектуального 

поте
 
нциала компании и 

низкая мот
 
ивация иннов

 
аций  

Снижение 

ко
 
нкурентоспособности  

Снижение ко
 
личества 

р
 
ационализаторских 

предложений и и
 
нициатив  

Неразвитость 

ор
 
ганизационной культур

 
ы  

Снижение мот
 
ивации 

сотрудников  
Снижение до

 
хода  

 

- отсутств
 
ие системы контроля з

 
а деятельност

 
ью персона

 
ла;  

- ошибки в п
 
ланировани

 
и ресурсов персо

 
нала.  

Частью систе
 
мы управле

 
ния персон

 
алом в орг

 
анизации я

 
вляются 

систе
 
ма обучени

 
я персонал

 
а и организ

 
ационная ку

 
льтура. Оп

 
асность сл

 
абой 

орган
 
изации кор

 
поративной с

 
истемы обуче

 
ния влечет з

 
а собой угрозу 

неэффективности про
 
грамм разв

 
ития интел

 
лектуально

 
го потенци

 
ала 
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компании и низкую мот
 
ивацию инно

 
ваций.  

Организационная ку
 
льтура, яв

 
ляясь важн

 
ым факторо

 
м повышени

 
я 

приверже
 
нности сотру

 
дников ком

 
пании, в с

 
лучае ее нер

 
азвитости мо

 
жет 

способст
 
вовать сни

 
жению привер

 
женности персо

 
нала и соз

 
давать угрозу 

демотивации сотруднико
 
в.  

В рассмотре
 
нных опасност

 
ях и угроз

 
ах кадрово

 
й безопасност

 
и 

сельскохоз
 
яйственных ор

 
ганизаций персо

 
нал выступ

 
ал в качест

 
ве объекта 

у
 
грозы. Есл

 
и рассматр

 
ивать персо

 
нал в качест

 
ве субъект

 
а угрозы к

 
адровой 

безо
 
пасности, то н

 
аибольший вес и

 
меют следу

 
ющие опасност

 
и:  

- недостаточ
 
но эффекти

 
вная систе

 
ма подбора и н

 
айма персо

 
нала, в то

 
м 

числе не
 
качественн

 
ая проверк

 
а службой безоп

 
асности пр

 
и приеме н

 
а 

работу;  

- возможност
 
ь нарушени

 
я трудовых пр

 
ав сотрудн

 
иков;  

- минимиза
 
ция затрат н

 
а персонал;  

- неразвитост
 
ь организа

 
ционной ку

 
льтуры.  

Перечисленные о
 
пасности и и

 
х совокупност

 
ь влекут с

 
ледующие 

у
 
грозы уже со сторо

 
ны персона

 
ла: разгла

 
шение конф

 
иденциально

 
й 

информац
 
ии, искаже

 
ние или ун

 
ичтожение и

 
нформации, х

 
ищение или 

у
 
мышленное по

 
вреждение (у

 
ничтожение) и

 
мущества, ф

 
инансовые 

м
 
ахинации, мо

 
шенничество, х

 
ищения дене

 
жных средст

 
в, интелле

 
ктуальной 

собст
 
венности и т.

 
д. Это, в с

 
вою очеред

 
ь, способст

 
вует повыше

 
нию 

опреде
 
ленных рис

 
ков кадрово

 
й безопасност

 
и.  

В отрасли се
 
льского хоз

 
яйства сущест

 
вует опреде

 
ленный «ка

 
дровый 

голо
 
д», при это

 
м, так как к

 
адров знач

 
ительно ме

 
ньше, чем с

 
проса, 

работо
 
датели сел

 
ьскохозяйст

 
венных пре

 
дприятий н

 
ачинают уме

 
ньшать 

требо
 
вания и уве

 
личивать з

 
аработные п

 
латы. Поэто

 
му для орг

 
анизаций 

агросферы особенно остро сто
 
ит угроза у

 
хода квалифицированныx 

сотруднико
 
в. Наступле

 
ние таких пос

 
ледствий пр

 
и осуществ

 
лении 

сельс
 
кохозяйстве

 
нной деяте

 
льности влечет з

 
а собой сн

 
ижение 

кон
 
курентоспособ

 
ности хозя

 
йствующего субъе

 
кта. Таким обр

 
азом, 
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реал
 
изация угроз

 
ы ухода кв

 
алифициров

 
анных сотру

 
дников влечет з

 
а собой 

риск сниже
 
ния конкуре

 
нтоспособност

 
и сельскохоз

 
яйственной ор

 
ганизации 

н
 
а рынке.  

Также возн
 
икновению р

 
иска сниже

 
ния конкуре

 
нтоспособност

 
и 

организа
 
ции агросферы на рынке с

 
пособствует ре

 
ализация т

 
аких угроз к

 
ак:  

- снижение ко
 
личества р

 
ационализаторс

 
ких предло

 
жений и 

ин
 
ициатив;  

- неэффект
 
ивность про

 
грамм разв

 
ития интел

 
лектуально

 
го потенци

 
ала 

компан
 
ии и низка

 
я мотиваци

 
я инноваци

 
й.  

Риск потер
 
и дохода обус

 
ловливает ре

 
ализация у

 
грозы сниже

 
ния 

мотива
 
ции сотруд

 
ников. От то

 
го, наскол

 
ько мотивиро

 
ваны сотру

 
дники, 

зав
 
исит их на

 
правленност

 
ь на цели се

 
льскохозяйст

 
венной орг

 
анизации, а 

т
 
акже желан

 
ие достигат

 
ь и обеспеч

 
ивать необ

 
ходимый резу

 
льтат. 

Демотивирующие факторы в
 
лекут за собо

 
й снижение резу

 
льтативност

 
и 

деятельност
 
и сотрудни

 
ков.  

Существенной у
 
грозой явл

 
яется отсутст

 
вие систем

 
ы контроля з

 
а 

деятельност
 
ью персона

 
ла. Котора

 
я неизбежно пр

 
иведет к возр

 
астанию рис

 
ка 

утечки ко
 
нфиденциал

 
ьной инфор

 
мации. Пом

 
имо этого, отсутст

 
вие систем

 
ы 

контроля з
 
а деятельност

 
ью персона

 
ла влечет з

 
а собой рис

 
к мошенничес

 
ких 

действ
 
ий со сторо

 
ны персона

 
ла. Это мо

 
жет быть ис

 
кажение ил

 
и 

уничтоже
 
ние информ

 
ации, хище

 
ние или ум

 
ышленное по

 
вреждение 

(у
 
ничтожение) и

 
мущества, ф

 
инансовые м

 
ахинации, мо

 
шенничество, 

х
 
ищения дене

 
жных средст

 
в, интеллектуальной собст

 
венности и т.д.  

Угроза высо
 
кой текучест

 
и кадров пре

 
дставляет бо

 
льшую проб

 
лему 

ДЛЯ все
 
х сельскохоз

 
яйственных ор

 
ганизаций. Че

 
м выше коэфф

 
ициент 

текучест
 
и кадров, те

 
м неблагополучнее обстановк

 
а на предпр

 
иятии. 

Подоб
 
ное положе

 
ние характер

 
изуется част

 
ыми и необос

 
нованными 

у
 
вольнениям

 
и работнико

 
в с высоко

 
й квалифик

 
ацией и пр

 
иходом бол

 
ьшого 

числ
 
а новых спе

 
циалистов. Все это я

 
вляется сер

 
ьезным дест

 
абилизирую

 
щим 

факторо
 
м в работе ор

 
ганизаций агросферы.  
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Реализация у
 
грозы высо

 
кой текучест

 
и кадров в

 
лечет за собо

 
й риск 

поя
 
вления допо

 
лнительных р

 
асходов. Ве

 
дь сельско

 
хозяйствен

 
ные 

организации з
 
атрачивают м

 
ного средст

 
в и ресурсо

 
в на поиск, а

 
даптацию и 

обуче
 
ние новых к

 
адров. Рис

 
к роста рас

 
ходов обус

 
ловлен и воз

 
можностью 

ре
 
ализации у

 
грозы ошибо

 
к в планировании ресурсо

 
в персонал

 
а. Такие 

ошибки приводят к до
 
полнительно

 
му расходо

 
ванию средст

 
в на подбор и 

а
 
даптацию но

 
вых сотруд

 
ников.  

Реализация все
 
х рассмотре

 
нных риско

 
в может пр

 
ивести к 

су
 
щественному у

 
худшению ф

 
инансового по

 
ложения се

 
льскохозяйст

 
венных 

орг
 
анизаций, потере к

 
лиентов и з

 
анимаемой н

 
иши на рын

 
ке. Это мо

 
жет 

стать пр
 
ичиной потер

 
и бизнеса. Т

 
аким образо

 
м, исследо

 
вание риско

 
в 

кадровой безо
 
пасности агросферы позволило в

 
ывести из су

 
ществующих 

у
 
гроз перече

 
нь имеющихс

 
я рисков к

 
адровой безо

 
пасности 

се
 
льскохозяйст

 
венных орг

 
анизаций.  

В рамках д
 
анной стат

 
ьи продолж

 
им работу н

 
ад изучение

 
м этого 

науч
 
ного напра

 
вления, рассч

 
итаем и про

 
анализируе

 
м разработ

 
анные 

инди
 
каторы оце

 
нки кадрово

 
й безопасност

 
и.  

Для расчет
 
а индикаторо

 
в были испо

 
льзованы усре

 
дненные да

 
нные 

предпр
 
иятий АПК Це

 
нтрального ре

 
гиона. В р

 
ассмотренн

 
ых организ

 
ациях 

значе
 
ние коэффи

 
циента прие

 
ма кадров сост

 
авило более 10%, то ест

 
ь 

сельскохоз
 
яйственные ор

 
ганизации проводили дост

 
аточно акт

 
ивную 

политику прие
 
ма новых к

 
адров на р

 
абочие мест

 
а. Это мог

 
ло быть ка

 
к 

позитивн
 
ым моменто

 
м расширен

 
ия бизнеса и у

 
величения ко

 
личества 

р
 
абочих мест, т

 
ак и негат

 
ивным приз

 
наком, отр

 
ажающим те

 
кучесть ка

 
дров в 

орг
 
анизации. Д

 
ля интерпрет

 
ации целесообр

 
азно сравн

 
ить значен

 
ие данного 

коэфф
 
ициента с коэфф

 
ициентом те

 
кучести ка

 
дров. Срав

 
нивая получе

 
нное 

значе
 
ние коэффи

 
циента текучест

 
и кадров с коэфф

 
ициентом пр

 
иема кадро

 
в, 

можно с
 
делать выво

 
д, что дост

 
аточно акт

 
ивный набор к

 
адров в 

се
 
льскохозяйст

 
венных орг

 
анизациях обус

 
ловлен не р

 
асширением б

 
изнеса, а 

то
 
лько причи

 
нами текучест

 
и кадров.  
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В теории нор
 
мативное з

 
начение коэфф

 
ициента те

 
кучести ка

 
дров 

соста
 
вляет 3-5%. Но н

 
а практике нор

 
ма этого коэфф

 
ициента составляет 8-

10%. В сел
 
ьскохозяйственных ор

 
ганизациях коэфф

 
ициент текучест

 
и кадров 

не
 
намного пре

 
высил нормативное з

 
начение и сост

 
авил 10,6%. Небольшое 

пре
 
вышение го

 
ворит о то

 
м, что текучест

 
ь кадров в ор

 
ганизации в н

 
астоящий 

мо
 
мент еще пр

 
иемлемая. Но т

 
акже это мо

 
жет быть с

 
игналом к у

 
худшению 

с
 
итуации с те

 
кучестью к

 
адров в ор

 
ганизации.  

В практичес
 
кой эконом

 
ической де

 
ятельности коэфф

 
ициент 

посто
 
янства кадро

 
в должен стре

 
миться к 100%, о

 
днако значе

 
ние 

коэффи
 
циента в 100% мо

 
жет означат

 
ь застой к

 
адров в 

се
 
льскохозяйст

 
венной орг

 
анизации, поэто

 
му примем з

 
а норму 90%. 

По
 
лученное з

 
начение 60% оз

 
начает часту

 
ю смену ка

 
дрового сост

 
ава, что 

о
 
казывает негат

 
ивное влия

 
ние на деяте

 
льность се

 
льскохозяйст

 
венной 

организации.  

Образовательный сост
 
ав персона

 
ла был оце

 
нен эксперт

 
ным методо

 
м. 

Руковод
 
ителям все

 
х подразде

 
лений был з

 
адан следу

 
ющий вопрос «О

 
цените, 

на с
 
колько про

 
центов ква

 
лификация сотру

 
дников ваше

 
го подразде

 
ления 

соот
 
ветствует и

 
х должност

 
ным обязан

 
ностям». Об

 
щий уровен

 
ь 

образовате
 
льного сост

 
ава персон

 
ала был опре

 
делен подсчето

 
м среднего 

ар
 
ифметическо

 
го значени

 
я и состав

 
ил 70%.  

Доля издер
 
жек на обуче

 
ние в обще

 
м объеме из

 
держек на персо

 
нал 

была о
 
пределена путе

 
м подсчета з

 
атрат на про

 
хождение обуч

 
ающих 

прогр
 
амм сотруд

 
никами сел

 
ьскохозяйст

 
венных орг

 
анизаций, что сост

 
авило 

0,1% фо
 
нда заработ

 
ной платы. В среднем по Росс

 
ии доля затр

 
ат на обуче

 
ние 

и разв
 
итие персо

 
нала соста

 
вляет 0,8% в об

 
щих затрат

 
ах на персо

 
нал, 

поэто
 
му мы прин

 
яли это зн

 
ачение за нор

 
мативное пр

 
и интерпрет

 
ации 

получе
 
нного значе

 
ния индикатор

 
а.  

Путем анкет
 
ирования сотру

 
дников сел

 
ьскохозяйст

 
венных орг

 
анизаций 

б
 
ыли измере

 
ны следующ

 
ие индикатор

 
ы: степень у

 
довлетворе

 
нности опл

 
атой 

труда; сте
 
пень удовлет

 
воренности про

 
граммами м

 
атериально

 
го стимулиро

 
вания 
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труд
 
а; степень у

 
довлетворе

 
нности нем

 
атериальны

 
м стимулиро

 
ванием.  

Уровень авто
 
матизации се

 
льскохозяйст

 
венного тру

 
да состави

 
л 50%.  

Экономисты, з
 
анимающиес

 
я проблема

 
ми кадрово

 
й безопасност

 
и, 

рекомендуют уст
 
анавливать поро

 
г для данно

 
го индикатор

 
а 75% [45].  

Доля персо
 
нала, не и

 
меющего нару

 
шений трудо

 
вой дисцип

 
лины, со. 

Ставила 65%, хотя поро
 
говое значе

 
ние этого и

 
ндикатора сост

 
авляет 100%.  

Значение и
 
ндикатора веро

 
ятности со

 
хранения ко

 
ммерческой т

 
айны 

было о
 
пределено мето

 
дом эксперт

 
ных оценок. Об

 
щий уровен

 
ь индикатор

 
а 

вероятност
 
и сохранен

 
ия коммерчес

 
кой тайны сотру

 
дниками ко

 
мпании был 

о
 
пределен по

 
дсчетом сре

 
днего ариф

 
метического з

 
начения и сост

 
авил 75%.  

Полученные резу
 
льтаты сви

 
детельству

 
ют о том, что в 

се
 
льскохозяйст

 
венных орг

 
анизациях з

 
начимо ниже нор

 
мативных з

 
начений 

на
 
ходится до

 
ля издерже

 
к на обуче

 
ние в обще

 
м объеме из

 
держек на 

персо
 
нал, степе

 
нь удовлет

 
воренности о

 
платой Тру

 
да, а также оче

 
нь низкая 

степень у
 
довлетворе

 
нности программами м

 
атериально

 
го стимулиро

 
вания 

труд
 
а. Это может обусловит

 
ь возраста

 
ние сущест

 
вующих Рис

 
ков для 

ка
 
дровой безо

 
пасности ко

 
мпании,  

Для наиболее точ
 
ной оценки к

 
адровой безо

 
пасности 

се
 
льскохозяйст

 
венной орг

 
анизации и о

 
пределения «

 
проблемных мест. 

Осу
 
ществления де

 
ятельности се

 
льскохозяйст

 
венной орг

 
анизации, н

 
ами 

разработ
 
ан сводный учет

 
но-аналитичес

 
кий регистр (т

 
абл. 21). Данный 

ре
 
гистр оцен

 
ки кадрово

 
й безопасност

 
и сельскохоз

 
яйственных ор

 
ганизаций 

Сфор
 
мирован на ос

 
нове систе

 
мы индикаторо

 
в кадровой безо

 
пасности 

(
 
авторская р

 
азработка), пре

 
дставлены п

 
лановые и ф

 
актические д

 
анные по 

ор
 
ганизации и в соот

 
ветствии с переч

 
нем ограниче

 
ний по гру

 
ппам 

рассч
 
итаны инде

 
ксы KPI (Кеу Performance Indlcators). Для оце

 
нки групп 

б
 
ыли выбран

 
ы такие по

 
казатели, котор

 
ые наиболее су

 
щественно в

 
лияют на 

пр
 
инятие упр

 
авленчески

 
х решений в сфере к

 
адровой безо

 
пасности.  

Основной расчета и
 
ндексов KP

 
I послужил

 
а методика р

 
асчета KPI [41], 

с помощ
 
ью которой уст

 
анавливалс

 
я вес каждо

 
го индикатор

 
а оценки 
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к
 
адровой безо

 
пасности агросферы, суммарна

 
я составля

 
ющая которо

 
го равна 

1, а т
 
акже опреде

 
лялся инде

 
кс KPI по с

 
ледующей фор

 
муле (7):  

Индекс КРI = (Вес KP
 
I х Фактическое значение) / П

 
лановое зн

 
ачение (7)  

Таблица 21 - Учетно-
 
аналитичес

 
кий регистр о

 
ценки кадро

 
вой 

безопас
 
ности в се

 
льскохозяйст

 
венных орг

 
анизациях  

№ 

п/п 
Индикаторы 

Единицы 

измерения 

Плановое 

з
 
начение 

Фактическое 

з
 
начение 

Индекс KPI 

Индикаторы сост
 
ава и движе

 
ния персон

 
ала  

1 Коэффициент пр
 
иема кадро

 
в  

KPI 0,25  

% 10 10,6 0,265 

2 Коэффициент те
 
кучести ка

 
дров  

KPI 0,25  

% 10 10,6 0,265 

3 Коэффициент посто
 
янства кадро

 
в  

KPI 0,25  

% 90 60 0,167 

4 Образовательный сост
 
ав персона

 
ла  

KPI 0,25  

% 100 70 0,175 

Итого по пер
 
вой группе по

 
казателей 

Индикаторы з
 
атрат от и

 
нвестирова

 
ния в персонал и условий труда 

5 Доля издер
 
жек на обуче

 
ние в обще

 
м объеме 

из
 
держек на персо

 
нал  

KPI 0,5 

% 0,8 0,1 0,063 

6 Уровень авто
 
матизации тру

 
да  

KPI 0,5 

% 75 50 0,357 

Итого по второ
 
й группе по

 
казателей 

Индикаторы эффе
 
ктивности с

 
истемы мот

 
ивации 

 Степень удо
 
влетворенност

 
и оплатой тру

 
да  

KPI 0,5  

%  100 50 0,250 

 Степень удо
 
влетворенност

 
и программ

 
ами 

матери
 
ального ст

 
имулирован

 
ия труда  

KPI 0,25  

%  100 30 0,075 

 Использование не
 
материально

 
го 

стимулиро
 
вания  

KPI 0,25  

%  100 70 0,175 

Итого по трет
 
ьей группе по

 
казателей  

Личностные и
 
ндикаторы  

10 Доля персо
 
нала, не и

 
меющего нару

 
шений 

трудо
 
вой дисцип

 
лины  

KPI 0,5  

%  100 65 0,325 

11 Вероятность со
 
хранения ко

 
ммерческой 

т
 
айны  

KPI 0,5  

%  100 75 0,375 

Итого по чет
 
вертой гру

 
ппе показате

 
лей 0,700  

Интегральная о
 
ценка кадро

 
вой безопас

 
ности  0,599 

Оценочный б
 
лок  

I  Высокий уро
 
вень обеспече

 
ния кадрово

 
й безопасност

 
и  От 1,0 до 0,75 

II Средний уро
 
вень обеспече

 
ния кадрово

 
й безопасност

 
и От 0,75 до 0,5 

III Низкий уро
 
вень обеспече

 
ния кадрово

 
й безопасност

 
и  От 0,5 до 0,

 
25 

IV Полное отсутст
 
вие кадрово

 
й безопасност

 
и в организ

 
ации   Ниже 0,25 

Аналитический б
 
лок  

I  

Элементы к
 
адровой систе

 
мы сельско

 
хозяйствен

 
ной организ

 
ации испол

 
ьзуются эффе

 
ктивно и а

 
ктивно, то 

ест
 
ь финансов

 
ых, физичес

 
ких, техно

 
логических, пр

 
авовых и и

 
нформацион

 
ных ресурсо

 
в достаточ

 
но для 

обес
 
печения высо

 
кого уровн

 
я кадровой безо

 
пасности  

II 

Элементы к
 
адровой систе

 
мы сельско

 
хозяйствен

 
ной организ

 
ации испол

 
ьзуются эффе

 
ктивно, но не 

а
 
ктивно, то ест

 
ь финансов

 
ых, физичес

 
ких, техно

 
логических, пр

 
авовых и и

 
нформацион

 
ных ресурсо

 
в 

достаточ
 
но только д

 
ля обеспече

 
ния отдель

 
ных показате

 
лей кадрово

 
й безопасност

 
и 
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III 

Элементы к
 
адровой систе

 
мы сельско

 
хозяйствен

 
ной организ

 
ации испол

 
ьзуются не

 
активно и в м

 
алой 

доле, то ест
 
ь финансов

 
ых, физичес

 
ких, техно

 
логических, пр

 
авовых и и

 
нформацион

 
ных ресурсо

 
в 

недостаточ
 
но для обес

 
печения ка

 
дровой безо

 
пасности пре

 
дприятия  

IV 

Элементы к
 
адровой систе

 
мы сельско

 
хозяйствен

 
ной организ

 
ации практ

 
ически не ис

 
пользуются, то ест

 
ь 

необходи
 
ма разработ

 
ка стратег

 
ических, т

 
актических и о

 
перативных меро

 
приятий дл

 
я обеспече

 
ния 

кадрово
 
й безопасност

 
и предприят

 
ия  

Интегральная о
 
ценка кадро

 
вой безопас

 
ности по д

 
анному учет

 
но-

аналитическому ре
 
гистру сост

 
авила 0,59

 
9, максима

 
льно возмо

 
жная - 1. Это 

с
 
видетельст

 
вует о том, что се

 
льскохозяйст

 
венные орг

 
анизации 

Це
 
нтрального ре

 
гиона осущест

 
вляют необ

 
ходимые меро

 
приятия по 

пре
 
дотвращени

 
ю воздейст

 
вия образу

 
ющихся угроз, а т

 
акже 

идент
 
ифицируют и м

 
инимизируют р

 
иски, возн

 
икающие пр

 
и осуществ

 
лении 

хозя
 
йствующей де

 
ятельности, что поз

 
воляет пре

 
дприятиям усто

 
йчиво 

сущест
 
вовать в а

 
грарной сфере. О

 
днако получе

 
нная интегр

 
альная оце

 
нка 

кадрово
 
й безопасност

 
и относитс

 
я ко II гру

 
ппе (средн

 
ий уровень 

обес
 
печения ка

 
дровой безо

 
пасности), поэто

 
му можно с

 
делать выво

 
д, что 

орг
 
анизации агросферы осуществл

 
яли свою р

 
аботу дост

 
аточно эффе

 
ктивно, 

но не а
 
ктивно. В д

 
анных сельс

 
кохозяйстве

 
нных орган

 
изациях су

 
ществуют 

не
 
которые проб

 
лемы и недочет

 
ы, а обеспече

 
ние кадрово

 
й безопасност

 
и 

происход
 
ит не на 100%, т

 
ак как факт

 
ические зн

 
ачения инд

 
икаторов 

от
 
личаются от плановых. Поэто

 
му рекомен

 
дуется улуч

 
шать обеспече

 
ние 

кадрово
 
й безопасност

 
и путем эффе

 
ктивного ис

 
пользовани

 
я трудовых 

ресурсо
 
в.  

Обобщая вы
 
шеизложенное, мо

 
жно сделат

 
ь вывод, что пр

 
иведенная 

с
 
истема оце

 
нки кадрово

 
й безопасност

 
и с помощь

 
ю предложе

 
нного учет

 
но-

аналитичес
 
кого регистр

 
а дает воз

 
можность о

 
пределить уро

 
вень ее 

обес
 
печения в р

 
азрезе эле

 
ментов, ее сост

 
авляющих.  

Также така
 
я методика поз

 
воляет опер

 
ативно оце

 
нивать уро

 
вень 

кадро
 
вой безопас

 
ности орга

 
низации и б

 
лагодаря это

 
му принимат

 
ь 

своевреме
 
нные и опт

 
имальные у

 
правленчес

 
кие решени

 
я по развит

 
ию ее 

деяте
 
льности и м

 
инимизации к

 
адровых рис

 
ков.  

 

3.3 Формиро
 
вание систе

 
мы управле

 
ния качест

 
вом труда в ор

 
ганизации  
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Система управления качеством труда в современной организации - это 

комплекс мероприятий, направленных на непрерывное повышение 

производительности труда, эффективность использования средств и 

предметов труда, сохранение здоровья работников, превращение труда в 

гарантию их благосостояния и достойного уровня жизни.  

Система управления качеством труда основана на элементах 

формирования и развития трудовых ресурсов компании. Только сотрудники 

способны организовать работу компании в заданном направлении и 

обеспечить достижение поставленных целей предприятия. Из-за этого 

появляется объективная потребность в поиске новых механизмов, приемов 

системы управления качеством труда для обеспечения эффективной работы 

компании. Обеспечение организаций эффективно функционирующим 

персоналом является комплексной задачей, состоящей из определенных 

направлений и этапов.  

В связи с нынешней ситуацией большинство предприятий начинает 

размышлять о применении человеческого потенциала в комплексе, что 

является итогом проблем, с которыми встречаются руководители многих 

предприятий:  

- увольнение компетентного штата сотрудников,  

- низкая исполнительская и трудовая дисциплина,  

- плохой уровень квалификации сотрудников,  

- не стабильная морально-психологическая обстановка,  

- слабая мотивация и стимулирование персонала,  

- недостаточная предприимчивость работников в решении  

производственных задач и прочее.  

Главный элемент менеджмента предприятия - это система управления 

кадрами или кадровая политика организации. Управление качеством труда 

представляет собой один из элементов в системе управления бизнесом.  

От деятельности коллектива будет напрямую зависеть экономическое 
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развитие компании, ее эффективность и репутация. Работа с персоналом это 

сложный процесс, который носит как групповой, так и индивидуальный 

характер. Управление персоналом - это процесс разработки и осуществления 

системы организационных, социально-экономических и культурных 

мероприятий относительно обеспечения эффективного использования 

трудового потенциала каждого работника предприятия. Результативность 

процесса управления персоналом предприятия в первую очередь зависит от 

состава трудового потенциала его работников.  

Управление человеческими ресурсами - разностороннее и сложное 

явление, как по своему содержанию, так и по организационно структурным 

формам. В каждой организации используются определенные методы по 

управлению человеческими ресурсами. Они осуществляются с помощью 

воздействия либо на отдельных работников предприятия, либо на целую 

систему. В этой системе можно выделить два направления: управление 

людьми и управление деятельностью.  

Управление качеством труда объединяет такие действия как: 

планирование деятельности, постановка производственных задач, создание 

системы оценки выполняемых задач, и контроль за качеством выполнения 

поставленных целей и другие.  

Каждая организация, не зависимо от своей деятельности, преследует 

одни и те же цели в работе с персоналом для повышения успеха своего 

предприятия. Качественно выполненная работа каждого отдельного 

работника приводит к лучшему результату работы предприятия в целом и 

достижения поставленных целей.  

При менеджменте качества труда очень важен уровень 

удовлетворенности сотрудников своими рабочими обязанностями и 

условиями труда. От того, комфортно ли сотруднику находиться на работе 

или нет, будет зависеть психологическая обстановка коллектива и его 

эмоциональная стабильность. Наукой в сфере управления персоналом 

подтверждено, что человек является основной «деталью» предприятия, и 
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гуманизация условий его труда положительно оказывает влияние на 

деятельность всей организации.  

На опыте же оказывается довольно редко можно увидеть предприятия, 

где регулярно модернизируют внутреннюю организацию труда. Наряду с 

этим не является секретом и то, что современная действительность 

характеризуется увеличением темпов в сфере IT технологий, инновационных 

производств, где ключевым ресурсом выступает человек и его творческие 

возможности.  

Изучим понятие «условия труда». Согласно статье 209 Трудового 

кодекса «условия труда - это совокупность факторов производственной 

среды и трудового процесса, оказывающих влияние на работоспособность и 

здоровье работника».  

Условиями труда являются: рабочая зона, место отдыха сотрудников, 

зона питания, местоположение компании, график работы, атмосфера в 

коллективе и т.д.  

В современном обществе работодатель должен обеспечить такие 

условия труда на рабочих местах, которые будут соответствовать 

государственным нормативным требованиям охраны труда. До утверждения 

Государственной Думой Федерального закона «О специальной оценке 

условий труда» рабочие места, созданные работодателем, предусматривали 

аттестацию по условиям труда, процедура ее про ведения 

регламентировалась документом, утвержденным приказом 

Минздравсоцразвития России.  

Вслед за утверждением с 1 января 2014 г. Федерального Закона 

аттестация рабочих мест по условиям труда заменена на специальную оценку 

условий труда, и 24 января 2014 г. приказом Минтруда РФ утвержден проект 

ее осуществления.  

Специальная оценка условий труда про изводится исключительно в 

целях определения соответствия условий труда гигиеническим показателям 

(таким как анализ травмоопасности рабочих мест и обеспеченности 
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персонала средствами индивидуальной защиты). К работникам необходимо 

предъявлять требования, помогающие избегать производственного 

травматизма, появления ранней инвалидности, профессиональных 

заболеваний. Необходимо создавать достойные условия труда.  

Производственные факторы состоят из огромного блока факторов, 

создающих особые условия труда, формирующимся в соответствии с 

особенностями производства. Такие факторы характеризуют физические и 

нервно-психические перегрузки. Они делятся на такие подгруппы как: 

санитарно- гигиенические, психофизиологические, эстетические.  

Воздействие производственных факторов на дееспособность человека 

достаточно большое, а уровень воздействия зависит от определенного вида 

производства. Например, в компаниях, где изготавливают мебель, влияние 

шума и вибрации, запыленность, электромагнитное излучение будет про 

изводить значительное воздействие на эффективность труда работника, а на 

предприятиях, в которых персонал занимается умственным трудом, на 

первый план будет выходить влияние освещенности, монотонности труда.  

Производительность труда является одним из эффективных 

показателей применения компанией трудового потенциала.  

В нынешней экономике производительность труда рассматривается 

как:  

- эффективный признак количества и качества труда, который 

определяется объемом товара требуемой сложности и качества, созданного в 

единицу рабочего времени, и зависимый от технико-технологического и 

информационного развития производства,  

- степени интеллектуализации производственных процессов и качества 

рабочей силы, занятой на производстве (уровня ее образования, 

компетентности, обучаемости и творческого потенциала).  

Показателем выработки измеряется любая работа: изготовление и 

реализацию продукции или оказание услуг. Подсчеты производительности 

труда могут быть выполнены через часовую, дневную или годовую 
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выработку.  

Для объективного анализа степени производительности труда нужен 

верный выбор показателя, отображающего величину изготовления 

продукции. Исполнение функций управления производительностью труда 

реализовывается использованием методов управления, то есть способов 

воздействия на управляемые объекты (коллектив или отдельных работников) 

с целью увеличения эффективности их деятельности. Существует три 

основные группы способов управления: организационные, экономические и 

социально-психологические.  

Экономические методы управления производительностью труда 

подразумевают использование методов побуждения, способствующих 

повысить степень заинтересованности персонала в создании конкурентных 

преимуществ организации на рынке. Характер управления в данном случае 

состоит в воздействии на мотивацию персонала. Управленческие решения 

принимаются на основе моделирования и комплексного аргументирования 

всех этапов бизнеса.  

Экономическая модель управления производительностью труда 

предполагает осуществление функций:  

- экономическая мотивация персонала,  

- подбор специалистов для выполнения соответствующих работ,  

- моделирование процессов модернизации кадрового потенциала,  

- стимулирование рационализации и творческой инициативы у 

работников и другие.  

Зарубежные специалисты считают, что повышение заработной платы 

непременно должно быть связано с ростом производительности труда. 

Конечно, заработная плата не всегда определяется только 

производительностью. Однако если уровень роста заработной платы 

превышает уровень роста производительности труда, предприятие, либо 

«проедает» свою прибыль, либо повышает цену реализации продукции. 

Повышение уровня заработной платы с опережением роста 
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производительности может быть применена только как краткосрочная 

тактическая мера.  

Таким образом, создание системы менеджмента качества труда - одна 

из важнейших задач отдела управления персоналом и менеджмента 

организации - как среднего, так и высшего звена. Менеджмент качества 

труда направлен на обеспечение предприятия конкурентоспособным 

персоналом. Он будет способствовать достижению целей предприятия и 

улучшению позиции предприятия на рынке. Менеджмент качества труда - 

это процесс создания и применения системы организационных, социально-

экономических и культурных мероприятий относительно обеспечения 

эффективного использования трудовых резервов каждого работника 

предприятия.  

Мотивация персонала является важной функцией управления 

качеством труда в компании. Именно она способствует стимуляции его 

профессионального роста и развития сотрудников, а также повышению 

лояльности персонала к организации.  

Большей части граждан для осуществления своих потребностей на 

протяжении своей жизни приходится много и упорно трудиться. Стремясь 

пребывать в комфорте, люди совершают множество различных действий в 

разнообразных сферах жизни для удовлетворения своих материальных и 

нематериальных нужд. Трудовая мотивация - одна из основных позиций в 

системе управления персоналом. «Мотивированный» персонал - это залог 

эффективной работы организации, гарантия ее поступательного развития и 

долгосрочного существования на потребительском рынке. Мотивация - то, 

что движет людьми. Данное слово произошло от английского motion - 

«движение».  

Если мотивация в компании организована правильно, то все 

выстраивается гармонично: людям хочется работать, делают они это с 

большим удовольствием, у них отлично получается, им платят за хорошую 

работу.  
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Управление качеством труда персонала является неотъемлемой частью 

стратегических планов развития предприятия. Эффективная система 

управления качеством труда должна, прежде всего, ориентироваться на 

стратегию (в соответствии с кадровой политикой и действиями в работе со 

стратегией развития сотрудников фирмы).  

Если детально проанализированы стратегические вопросы, касающиеся 

предприятия, то организация получает возможность выбрать 

организационные моменты, факторы успеха, которые необходимы для их 

осуществления. Также, анализ факторов успеха предоставляет возможность 

выстроить модель корпоративных компетенций - образец делового поведения 

сотрудников компании, помогающий выполнению стратегии.  

Процесс управления качеством труда можно представить в виде трех 

блоков:  

Блок 1 включает в себя процессы, связанные с подбором персонала, 

определением условий работы сотрудников и заключением контракта.  

Блок 2 включает в себя процессы, связанные с взаимодействием 

организации и персонала. Это может быть обучение, разрешение 

конфликтов, забота о здоровье работника.  

Блок 3 включает в себя процессы, связанные с результатом выполнения 

работы сотрудника.  

Главной целью кадровой политики должно являться создание 

основного ядра коллектива из специалистов высочайшего уровня. Началом 

для организации кадровой политики предприятия является сбор общих 

сведений о сотрудниках. Для более точной оценки человеческих ресурсов 

исследуется динамика движения кадров организации, изучается 

распределение персоналом рабочего времени.  

Важное значение в стратегическом управлении качеством труда в 

организации имеют хорошо выстроенные отношения руководителя с 

подчиненными. Руководителю следует быть отзывчивым к просьбам своих 

сотрудников, как в решении производственных вопросов, так и личных. 
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Споры и разногласия в коллективе не должны скрываться, в них нужно 

разбираться лично руководителю и делать выводы на будущее. Кадровая 

система формируется с помощью бесплатного (или частично оплачиваемого) 

обучения на повышение имеющейся квалификации персонала, а также 

предоставляет более активным и инициативным работникам возможность 

для карьерного роста.  

Для повышения производительности труда, мотивации персонала и 

формирования стабильного коллектива можно рекомендовать руководству 

компании формировать карьерограмму для важных должностей компании. 

Карьерограмма - это то, что происходит или должно происходить c 

сотрудниками организаций на различных этапах карьеры. В условиях 

существования карьерограммы, присутствует рост производительности труда 

работников, стремление к профессиональному росту и обучению.  

Создание карьерограммы «убеждает» сотрудников в том, что 

предприятие будет работать в будущем и планирует свое поступательное 

развитие. Основным звеном кадровой системы можно назвать план 

социального развития человеческих ресурсов и концепцию их 

стратегического управления. В социальном развитии сотрудников 

присутствуют все условия для предоставления четкой и качественной работы 

всех подразделений организации: современное и надежное оборудование, 

рациональное расположение помещений, правильная организация рабочих 

мест.  

Для того, чтобы обеспечить высокую производительность труда и 

снизить себестоимость реализации продукции в организации проводятся 

работы, направленные на оптимизацию основных и вспомогательных бизнес- 

процессов. Рационализация управления качеством труда включает 

следующие работы:  

- организация рабочих мест за счет оснащения их необходимым 

оборудованием и материалами;  

- ускорение процессов обмена информацией между работниками за 
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счет использования средств автоматизации;  

- разработка и внедрение методов, позволяющих ускорить выполнение 

поставленных заданий перед работниками и прочие.  

Следует отметить, что к рационализации управления качеством труда 

также относят работы по модернизации и унификации способов работы, 

внедрения современной техники, позволяющей улучшить условия 

осуществления труда, установления временных рамок на выполнение 

определенных видов работ, а также разработка всевозможных способов 

вознаграждения работников.  

На современном этапе анализа результативности управления качеством 

труда необходимо использовать все исследовательские приёмы, их 

обобщение и сочетание. Однако, на сегодняшний день множество 

организаций характеризуются тем, что система управления качеством труда 

или игнорируются, или анализ эффективности осуществляется только 

посредством некоторых параметров (текучесть кадров, уровень заработной 

платы и прочие).  

Существует более обобщенное суждение - система управления 

качеством труда будет эффективной только в случае, если в различных 

производственных моментах она позволяет руководству предельно 

эффективно управлять каждым сотрудником компании. При анализе 

эффективности системы управления качеством труда допускается применять 

показатели, позволяющие охарактеризовать итоговые результаты 

предприятия, такие как прибыль, доход от реализации, себестоимость 

реализации, численность сотрудников, фонд оплаты труда и другие.  

Тогда для оценки эффективности управления качеством труда 

проводится соотношение фактических и плановых показателей. Данная 

процедура позволяет установить, насколько компания продвинулась в 

реализации запланированных целей на данном этапе времени. Для оценки 

эффективности управления качеством труда можно использовать 

функциональную модель, построенную на теории Тейлора-Файоля. Тогда 
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оценке подвергаются такие подсистемы менеджмента компании как: 

подсистема коммуникаций, организации деятельности, планирования и 

прогнозирования, контроля, мотивации и координации [3].  

При оценке эффективности управления качеством труда нужно 

применять комбинированный метод, совмещая количественные (расчет 

экономических показателей) и качественные (или описательные) методы. 

Очень часто используют количественные методы, так как их главное 

преимущество - объективность. В наибольшей степени группа показателей, 

отображающих эффективность управления качеством труда, показана на 

рисунке 2.  

 
Рисунок 2 - Показатели эффективности управления качеством труда 

Суммируя полученную информацию по всем показателям 

эффективности управления качеством труда, можно составить реальную 

картину в компании, выявить уязвимые места при использовании трудовых 

ресурсов компании и провести рекомендательную беседу как их можно 

применять рационально.  

Концепция функций управления качеством труда должна быть 

сконцентрирована на выполнении трех главных целей:  
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- обеспечение эффективного осуществления работниками компании 

обязанностей, ориентированных на воспроизводство и поддержание 

функционирования компании;  

- обеспечение предприятия эффективными сотрудниками по 

выполнению обязанностей, направленных на достижение стратегических 

(долгосрочных) и тактических (среднесрочных) целей бизнеса. Например, 

повышение доли рынка, рост продаж, повышение конкурентоспособности 

товаров (услуг), разработка новых продуктов (услуг);  

- снижение отчуждения рабочей силы и увеличение вовлеченности 

персонала в деятельность предприятия как необходимого условия 

эффективной работы.  

Поэтому оценка соблюдения кадровых функций должна проводиться, 

по крайней мере, в этих трех аспектах. Учитывая различные уровни системы 

управления качеством труда, цели управления можно представить в 

следующем виде (рис. 3).  

 

Рисунок 3 - Цели системы управления качеством труда  
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Руководитель организации или подразделения осуществляет функции 

управления в соответствии с определенной последовательной цепочкой 

этапов:  

- целеполагание функции,  

- создание алгоритма исполнения функции в зависимости от ее 

назначения,  

- непосредственное осуществление функций управления,  

- получение и изучение результатов и прочие.  

Таким образом, процесс управления качеством труда в современных 

условиях необходимо производить комплексно, принимая во внимание 

систему приема на работу, обучения и мотивации сотрудников. Данная 

тактика предоставит возможность компании достичь наиболее высокого 

конкурентного положения на рынке. Необходимо отметить, что руководство 

организации может сформировать высококвалифицированный коллектив, 

который сможет значительно повысить ее конкурентоспособность путем 

правильно созданной стратегии управления персоналом.  
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ВЫВОДЫ И ПРЕДЛОЖЕНИЯ 

 

В настоящее время перед Россией стоит задача качественного 

преобразования экономики, повышения ее конкурентоспособности и 

устойчивости. В связи с этим решаются насущные вопросы выбора 

направлений, методов и инструментов осуществления преобразований, 

затрагивающих не только экономическую, но и социальную сферу. 

Неопределенность в выборе предпочтительного типа изменений, 

направленных на модернизацию экономики и ее переход от ресурсной к 

технологически развитой, вызывает множество дискуссий. Однако, 

неоспоримым является тот факт, что ведущая роль в реализации намеченных 

преобразований принадлежит человеку - трудовым ресурсам страны, 

обладающим необходимыми для осуществления экономического рывка 

количеством и качеством. 

Проведенное нами исследование, касающееся рассмотрения теоретических 

и методических основ по управлению качеством труда на сельскохозяйственном 

предприятии, а также возможность использования предложенных мероприятий в 

деятельности организации позволяет нам сделать следующие выводы и 

предложения… 

Согласно задачам, поставленным перед исследованием, были обобщены 

концепции человеческого капитала в аграрном секторе экономики. Основной 

особенностью труда в сельском хозяйстве является его производственное 

назначение как одного из основных факторов производства в сочетании с такими 

производственными факторами как земельные и биологические ресурсы, 

выступающие одновременно и предметами, и средствами труда. Кроме данных 

факторов особенности труда в сельском хозяйстве обусловливаются 

сезонностью производства и невозможностью узкой специализации в силу 

многообразия выполняемых работ. Все это требует построения соответствующей 

эффективной системы менеджмента качества, под которой понимается 

совокупность экономических и психологических рычагов с помощью которых 
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производится воздействие на интересы участников производства, и главное 

место здесь занимает материально-денежное стимулирование выраженное, 

прежде всего, в заработной плате работника. 

В ходе проведенного исследования были выявлены современное 

состояние и тенденции развития сельскохозяйственного производства, а 

также определено их влияние на управление качеством труда.  

В итоге можно сказать, что ООО «Урал» имеет скотоводческую 

специализацию молочного направления.  Уровень специализации в хозяйстве 

является высоким. Изучаемое хозяйство обеспечено энергетическими 

ресурсами, тракторами, зерноуборочными комбайнами, основными 

производственными фондами. Предприятие достаточно рентабельное, 

самоокупаемое. 

Проведенный анализ показателей результативности труда позволил 

сделать вывод о том, что за анализируемый период денежная выручка в 

расчете на одного работника увеличилась на 4,9%. Данные таблицы 

свидетельствуют, что в 2019 году по сравнению с 2017 годом наблюдается 

сокращение денежной выручки в расчете на 1 чел.-ч на 12,5%. Наряду с 

сокращением денежной выручки прослеживается отрицательная динамика 

валового дохода, размер которого в расчете на одного работника снизился на 

5,2%, а в расчете на 1 чел.-ч — на 21%. Причем темпы спада валового дохода в 

расчете на одного работника и на единицу времени выше по сравнению с 

темпами спада денежной выручки. Данная динамике является не весьма 

благоприятной для аграрной сферы экономики. 

Исследуя основные факторы, влияющие на формирование качества 

трудовых ресурсов на предприятии, следует отметить, в целом, достаточно 

низкий уровень ответственности работодателя за формирование 

качественных параметров работников, стремление к использованию 

накопленного ресурса и малой заинтересованности в его развитии. 

Основной формой, содержащей информацию о работниках 

сельскохозяйственных организаций, является Отчет о численности и 
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заработной плате работников организации (форма № 5-АПК). В связи с тем, 

что различные группы пользователей предъявляют различные требования к 

информации, нами был доработан отчет о численности и заработной плате 

работников организации (форма № 5-АПК). Данная форма была дополнена 

графами, содержащими информацию о среднемесячной оплате труда, прочим 

выплатам, не относящимся к фонду оплаты труда и выплатам социального 

характера, а также расшифровку статьи баланса о задолженности организации 

по заработной плате перед работниками, в том числе и о задолженности, срок 

которой превысил 12 месяцев. 

Кроме того, в качестве внутренней отчетности и целях формирования 

интегрированной информации, нами была предложена к использованию 

справка к форме № 5-АПК «Расходы на подготовку, переподготовку кадров и 

дополнительное страхование работников по социальному, пенсионному и 

медицинскому обеспечению». Информация из данной справки может быть 

использована для внутреннего управления затратами на кадровое 

обеспечение и Министерством сельского хозяйства РФ для оценки 

эффективности государственных расходов на подготовку и переподготовку 

кадров для сельского хозяйственных организаций, на финансирование 

региональных консультационных центров. 

Для оперативной оценки уровня кадровой безопасности организации и 

и принятия своевременных и оптимальных управленческих решений по 

развитию деятельности и минимизации кадровых рисков нами была 

апробирована система оценки кадровой безопасности с помощью 

предложенного учетно-аналитического регистра, который дает возможность 

определить уровень ее обеспечения в разрезе элементов, ее составляющих. 

Для повышения производительности труда, мотивации персонала и 

формирования стабильного коллектива можно рекомендовать руководству 

компании формировать карьерограмму для важных должностей компании. 

Карьерограмма - это то, что происходит или должно происходить c 

сотрудниками организаций на различных этапах карьеры. В условиях 
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существования карьерограммы, присутствует рост производительности труда 

работников, стремление к профессиональному росту и обучению.  

Создание карьерограммы «убеждает» сотрудников в том, что 

предприятие будет работать в будущем и планирует свое поступательное 

развитие. 

 При оценке эффективности управления качеством труда нужно 

применять комбинированный метод, совмещая количественные (расчет 

экономических показателей) и качественные (или описательные) методы. 

Очень часто используют количественные методы, так как их главное 

преимущество - объективность. 

Таким образом, процесс управления качеством труда в современных 

условиях необходимо производить комплексно. Данная тактика предоставит 

возможность компании достичь наиболее высокого конкурентного 

положения на рынке. Необходимо отметить, что руководство организации 

может сформировать высококвалифицированный коллектив, который сможет 

значительно повысить ее конкурентоспособность путем правильно созданной 

стратегии управления персоналом.  
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