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В статье показано, что конкурентоспособность является основным вектором развития организации. Большин-
ство ошибок, ущербов, сбоев в социально-экономических системах происходит по вине конкретных людей, 
что приводит к необходимости тщательного изучения кадровых рисков, непосредственно связанных с конку-
рентоспособностью. Вместе с тем из всех существующих ресурсов любой организации самыми ценными явля-
ются люди, так как именно они развивают, производят и продвигают продукты и услуги. Развитие персонала, 
его профессиональных и личностных качеств – ключ к позитивным переменам в организации, одно из важ-
нейших условий ее конкурентоспособности. Это обстоятельство указывает на необходимость направить уси-
лия в системе кадрового менеджмента организации на внутрифирменное обучение персонала. Автором раз-
работан интегрированный вариант моделей связи в механизме управления конкурентоспособностью органи-
зации. Показано, что необходимо проводить своевременное непрерывное обучение персонала в организации, 
используя предложенные модели связи, для упреждения и минимизации возможных ущербов, вызванных 
действиями персонала, а следовательно, обеспечения экономической безопасности организации, необходи-
мого уровня конкурентоспособности для ее стабильного функционирования в настоящее время и в будущем. 
Ключевые слова: конкурентоспособность организации, модель, внутрифирменное обучение, риски персонала. 
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The article shows that competitiveness is a principle vector of the organization development. The majority of errors, 
losses and failures in social and economic systems are caused by concrete people faults, which proves the necessity to 
study personnel risks that are connected directly with competitiveness. At the same time the most valuable resource 
of any organization is people as they develop, produce and promote products and services. Developing personnel, 
their professional and personality qualities could provide a key to positive changes in the organization, which is an 
important condition of its competitiveness. It points out to the necessity to focus on in-company personnel training. 
The author worked out the integrated version of models of ties in the organization competitiveness mechanism. It is 
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models of ties in order to avoid and minimize possible damages caused by personnel faults and consequently, to 
guarantee economic security of the organization, adequate level of competitiveness for its stable functioning today 
and in the future. 
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 настоящее время конкурентоспособ-
ность является доминирующим век-
тором развития организации. Боль-

шинство сбоев в социально-экономических 
системах происходит по вине конкретных 
людей. Такое положение приводит к необ-
ходимости детального изучения кадровых 
рисков, что непосредственно связано с кон-
курентоспособностью организации. Как из-
вестно, риски персонала составляют до 80% 
всей совокупности рисков организации. Са-
мым ценным ресурсом любой организации 
являются ее люди, поскольку именно они 
развивают, производят и продвигают про-
дукты потребления и реализуют услуги. 
Следовательно, развитие персонала, его 
профессиональных и личностных качеств 
представляет собой ключ к позитивным пе-
ременам в организации, а это одно из важ-
нейших условий обеспечения конкуренто-
способности организации. В связи с этим 
необходимо направить усилия в системе 
кадрового менеджмента организации на 
развитие внутрифирменного обучения 
персонала.  

Специалисты по управлению человече-
скими ресурсами ввели понятие «риск в ра-
боте персонала». Такой риск неизбежен, его 
нельзя заранее просчитать, так как человек 
подвержен изменениям, а его поступки, мо-
тивы деятельности определяются как созна-
тельным мышлением, так и сферой бессо-
знательного, что отражает значимость че-
ловеческого фактора в организации. Исто-
рически известный лозунг «Кадры решают 
все» означает, что от кадров зависит как воз-
можность получения сверхприбыли, так и 
вероятность полного разорения организа-
ции. Риски персонала представляют собой 
возможную вероятность потерь и исход ре-
шения стратегических задач организации, 
которые зачастую связаны с принятием не-
квалифицированных решений по комплек-
тованию, использованию, развитию и вы-
свобождению персонала [3]. 

Анализ работ по управлению рисками 
отечественных и зарубежных авторов поз-
воляет сделать вывод, что деятельность по 
управлению рисками включает следующие 

основные направления: качественный ана-
лиз риска, его идентификация; количе-
ственная оценка риска; выбор метода и ин-
струментов управления риском; упрежде-
ние, предотвращение и контролирование 
риска; финансирование риска; оценка ре-
зультатов анализа и управления рисками [1]. 

Мировой и современный российский 
опыт показывает, что полученного одна-
жды профессионального образования не-
достаточно для выполнения руководите-
лями и специалистами организации своих 
обязанностей. Новые технологии, а также 
интеграция российских предприятий в ми-
ровую экономическую инфраструктуру 
требуют повышения квалификации специ-
алистов большинства профессий, освоения 
ими новых технологий и методов работы. 

Индикаторами рисков персонала явля-
ются как качественные (запахи, дым, огонь 
пожара, затопление, плесень, обрушение, 
порча товара), так и количественные пока-
затели хозяйственной деятельности орга-
низаций (экономический эффект, выручка, 
себестоимость товаров, работ, услуг, вало-
вая прибыль, коммерческие и управленче-
ские расходы). Все данные берутся из от-
чета о финансовых результатах. 

Совокупность индикативных показате-
лей выбирается исходя из главных целей 
хозяйственной деятельности организаций 
и дополняется такими подконтрольными 
показателями, как рентабельность продук-
ции; рентабельность активов; коэффици-
ент текущей ликвидности; коэффициент 
обеспеченности собственными оборот-
ными средствами; коэффициент автоно-
мии; потери рабочего времени за год в сред-
нем на одного рабочего; средний срок 
оплаты товаров и услуг покупателями; доля 
неоплаченной продукции в объеме отгру-
женной за анализируемый период продук-
ции; коэффициент износа основных фон-
дов; обеспеченность производства заказами 
на выпуск продукции в последующие пери-
оды [2; 5]. 

Для поддержания конкурентоспособно-
сти организации необходимо прежде всего 
сплотить людей на согласованную работу, 

В 
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при этом особое значение для эффектив-
ного менеджмента имеет знание и умение 
использовать социально-психологические 
аспекты поведения человека и групп людей 
в организации. Разумеется, в сложной, не-
стандартной ситуации опыт и интуиция 
менеджера, его умение бесконфликтно ве-
сти переговоры, его человеческие качества 
могут оказаться ключевыми факторами.  
В целом причин рисков много, однако все 
они являются производными в основном от 
низкой профессиональной подготовки кад-
ров, которые зачастую не имеют представ-
ления о степени и размерах ущербов, при-
вносимых ими лично в трудовой процесс. 
Именно поэтому организации следует ве-
сти учет и накопление рисков с указанием 
их источника и участников. 

В настоящее время проблемы оценки 
конкурентоспособности персонала и опти-
мизации инвестиций в человеческий капи-
тал являются самыми популярными те-
мами обсуждения среди менеджеров на 
различных международных форумах.  

Для целей анализа внутрифирменного 
обучения персонала целесообразно делить 
обучение на три направления: индивиду-
альное, коллективное по подразделениям и 
курсовое. При использовании индивиду-
альной формы обучения сотрудник при-
крепляется к наиболее квалифицирован-
ному наставнику. При этом производствен-
ное обучение проводится непосредственно 
на рабочих местах по специальной про-
грамме обучения и фиксируется в днев-
нике производственного обучения. Коллек-
тивное обучение представляет собой обуче-
ние группы сотрудников по 8–15 человек из 
нескольких смежных отделов. Курсовое 
обучение проводится в специализирован-
ных учебных центрах [6; 8]. 

Необходимо иметь методику и модели 
связи внутрифирменного обучения персо-
нала с конкурентоспособностью организа-
ции. На рисунке представлена разработан-
ная автором модель связи адаптивной мето-
дики непрерывного внутрифирменного 
обучения персонала с конкурентоспособ-
ностью организации. 

Проведение оценки конкурентоспособ-
ности персонала позволяет определить сте-
пень подготовленности коллектива органи-
зации и каждого работника в отдельности к 
выполнению того или иного вида деятель-
ности, а также выявить его потенциальные 
возможности с целью определения перспек-
тив профессионального и должностного ро-
ста. При этом для выполнения профессио-
нальных задач необходимо потребовать 
описания результата обучения, т. е. в каком 
виде руководство хотело бы видеть исход ре-
шения задач, и составить перечень показате-
лей (как качественных, так и количествен-
ных), по которым надо проводить сравнение 
и оценку полученного результата.  

В решении задачи обеспечения конку-
рентоспособности персонала следует ори-
ентироваться на такие показатели, как уме-
ние работать в команде; наличие опыта ра-
боты; уровень образования; способность к 
обобщению, анализу, восприятию инфор-
мации, постановке цели; умение рассчиты-
вать экономические показатели, анализи-
ровать ситуации для оценки состояния и 
прогноза, выбирать инструментальные 
средства, строить эконометрические мо-
дели, владеть IT-технологиями, аргументи-
рованно строить письменную речь, приме-
нять нормативно-правовые документы [4]. 

Исследователями доказано, что инвести-
рование в развитие кадров приносит 
фирме большую прибыль, чем инвестиро-
вание в усовершенствование производ-
ственных мощностей, следовательно, чело-
веческий ресурс можно определять как 
ключевой фактор эффективности исполь-
зования всех остальных ресурсов. Кроме 
того, эффективное управление развитием 
персонала помимо непосредственного ро-
ста прибыли имеет ряд других положитель-
ных последствий для организации: раскры-
тие потенциала работников, сплочение и 
улучшение социально-психологического 
климата коллектива, рост мотивации, при-
влечение лучших сотрудников, формиро-
вание образцов поведения и организацион-
ной культуры, способствующих успеш-
ному достижению стратегических целей. 
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Конкурентоспособность внутрифир-
менного обучения – это оценочная катего-
рия, характеризующая возможность 

успешно конкурировать или доминиро-
вать перед аналогами в этой сфере внутри-
фирменного обучения.

 

 
 

Рис. Модель связи адаптивной методики непрерывного внутрифирменного обучения  
с конкурентоспособностью организации 

 
Конкурентоспособность организации 

– это возможность предложить товар, удо-
влетворяющий конкурентным требова-
ниям потребителя в требуемом количестве, 
в нужные сроки и на наиболее выгодных 

условиях по цене, условиям поставки, орга-
низации технического обслуживания, 
предоставления кредита. Конкурентоспо-
собность продукции – это его полезность в 
качестве потребительной стоимости в кон-
кретных условиях. Конкурентоспособность 
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работника – свойство работника успешно 
выдерживать конкуренцию на рынке труда 
в сравнении с работниками аналогичных 
профессий, специальностей, уровней ква-
лификации. Она обеспечивается за счет вы-
сокого уровня профессионализма и компе-
тентности, личных качеств, инновацион-
ного и мотивационного потенциала [4]. 

Цель оценки персонала – изучение сте-
пени подготовленности личности или кол-
лектива в целом к выполнению того вида 
деятельности, которым он занимается или 
должен заниматься, а также выявление 
уровня его потенциальных возможностей, 
конкурентоспособности для определения 
перспектив инвестирования в обучение для 
профессионального и должностного роста. 

Оценку персонала принято делить на 
оценку компетенций (знаний, умений, 
навыков, ценностей, личностных особенно-
стей) и оценку результативности (достиже-
ние целей, бизнес-результатов). 

Профессионально важные качества 
можно оценить при помощи различных ме-
тодов оценки, например, деловых игр, 
направленных на комплексную оценку де-
ловых и личностных качеств, тестирования, 
интервьюирования, психологического те-
стирования, дискуссий. Для этого можно 
использовать следующие качественные ме-
тоды: метод «360 градусов», групповую дис-
куссию, матричный метод, метод системы 
произвольных характеристик. 

Из всех существующих методов наибо-
лее объективными являются количествен-
ные (ранговый и метод балльной оценки), 
поскольку по результатам, полученным в 
числах, проще проводить сравнение и при-
нимать решение. 

Все вышеизложенное приводит к необ-
ходимости объединить вместе существую-
щие методы и модели связи конкуренто-
способности – организации, персонала, 
продукции и системы внутрифирменного 
обучения персонала в фокусе обеспечения 
конкурентоспособности организации [8; 9]. 

Предлагается комбинированный метод 
определения конкурентоспособности пер-
сонала и размера инвестиций в обучение с 

применением формальных методов с уче-
том компетенций по должностям [7; 10]. Он 
включает метод экспертных оценок, ме-
тоды интервью и парных сравнений, ме-
тоды редуцирования проб и ошибок. Для 
оценки конкурентоспособности персонала 
будем оперировать показателями, которые 
характеризуют способность доминировать 
в рассматриваемой сфере деятельности. То-
гда по каждой компетенции pj(ai) из всего 
множества n можно вычислить его вес Vj, 
определяющий его значимость, а взвешен-
ную сумму этих показателей можно рас-
сматривать как суммарную оценку конку-
рентоспособности персонала аi: 




n

i
ijji apVaK

1
).()(  

Тогда решающее правило будет следую-
щее: претендент ai предпочтительнее пре-
тендента aj, если К(ai) >К(aj). 

Для определения значимости компетен-
ции проведем ранжирование и определим 
их вес, используя метод парных сравнений, 
для чего сформируем матрицу парного 
сравнения, элемент которой bij = 1, если они 
равносильны, и bij = 2, если превосходит по-
казатель, в противном случае bij = 0, что поз-
воляет вычислить сумму баллов Si по каж-
дой компетенции. Тогда вес компетенции 
вычисляется по формуле 

.
2n

S
V i
i   

Предлагаемый метод позволяет прове-
сти операцию свертки показателей в один 
интегральный показатель с учетом веса 
каждого из них. Затем необходимо ввести 
балльную Б(pj(ai)) оценку компетенций по 
5- или 10-балльной шкале, в которой худ-
шему значению показателя дается низкий 
балл. В связи с этим модель оценки конку-
рентоспособности персонала преобразу-
ется к виду 




n

i
ijji a(pVaK

1
)).(Б)(  

Следует заметить, что перед системой 
управления персоналом стоят задачи в 
сфере подготовки, переподготовки и повы-
шения квалификации кадров, что обязы-
вает выработать стратегию формирования 
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кадров, определить потребности в их обу-
чении, выбрать формы и методы подго-
товки и переподготовки, выбрать програм-
мно-методическое обеспечение процесса 
обучения, изыскать средства финансирова-
ния [8; 9]. 

Формулировка корпоративной цели 
должна описывать цели обучения. Повыше-
ние квалификации сотрудников должно но-
сить непрерывный характер и проводиться 
в течение всей деятельности. Предприятие 
должно рассматривать затраты на обучение 
персонала как инвестиции в основной капи-
тал, которые позволяют более эффективно 
использовать новейшие технологии [3; 4].  

Результаты проведенной работы позво-
ляют дать рекомендации по эффективной 
организации внутрифирменного обуче-
ния: определять потребности в обучении 
на всех уровнях; формулировать цели обу-
чения, которые должны быть конкрет-
ными, измеряемыми, достижимыми, реали-
стичными с указанием сроков, ориентиро-
ванных на результат; осуществлять риск-
контроль за деятельностью подразделений 
и сотрудников; с помощью риск-менеджера 
упреждать рисковые ситуации с использо-
ванием существующих методов управле-
ния рисками.
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