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Перейти на ГЛАВНОЕ МЕНЮ 

 
В статье отражена проблема использования эффективных ин-

струментов оценки качества труда работников перерабатывающих 
предприятий агропромышленного комплекса (АПК). Рассмотрен 
опыт использования передовых методов оценки персонала в Рос-
сийской Федерации и за рубежом. Предложено совместное ис-
пользование инновационных методик компетенций и ключевых 
показателей эффективности (KPI) с целью измерения качества 
труда персонала и его результативности на примере предприятий 
масложирового подкомплекса. 

 
Основным препятствием, сдерживающим разви-

тие стимулирования труда в перерабатывающих 
предприятиях агропромышленного комплекса (АПК), 
является недостаточно высокий уровень использо-
вания в управленческой практике современных ме-
тодов оценки качества трудовых функций работни-
ков и их результативности. 

Одной из главных задач системы стимулирования 
трудовой деятельности в организации является 
обеспечение достижения её целей с помощью при-
влечения и сохранения профессионально подготов-
ленного персонала посредством использования ин-
новационных инструментов оценки его трудового 
вклада [2, с. 33]. 

В современной Российской Федерации многие оте-
чественные перерабатывающие предприятия внед-
ряют новые механизмы управления с целью обеспе-
чения требуемого уровня эффективности деятельно-
сти. В ситуации мирового финансового кризиса перед 
руководителями предприятий встает задача создать 
такие механизмы премирования работников за ре-
зультативность, которые будут способны повлиять на 
максимальную эффективность бизнеса в целом. Без-
условно, данная задача является комплексной, и для 
ее решения необходимо реализовывать целый ряд 
мероприятий, нацеленных на оптимизацию всех 
управленческих и экономических процессов функцио-
нирования предприятий [3, с. 45].  

Практика антикризисных мер показала, что перво-
степенными объектами оптимизации стали процес-

сы и системы управления человеческими ресурса-
ми, особенно система оценки и оплаты труда пер-
сонала. И это небезосновательно: оплата труда ра-
ботников ‒ одна из весомых статей затрат любых 
предприятий, собственники которых хотят получить 
инструмент управления данной статьей с целью до-
стижения уровня понимания возможной оптимиза-
ции и влияния на результативность деятельности 
работников [5, с. 11].  

Учетно-аналитическая функция системы стимули-
рования трудовой деятельности предприятия пред-
полагает проверку качества применяемых норм и 
нормативов, выявление причин потерь рабочего 
времени, снижения производительности труда, ана-
лиз структуры заработной платы по подразделени-
ям предприятия, отдельным категориям и профес-
сиям работников и пр. [1, с. 149]. 

К настоящему моменту зарубежными и отечествен-
ными менеджерами-практиками было разработано 
множество подходов и методов оценки качества тру-
довых функций персонала. Среди них следует выде-
лить следующие зарубежные методики (табл. 1).  

Данный опыт интересен тем, что на основе слож-
ных математических расчетов веса, шага, на мат-
рицах, профильно-направляющих таблицах, графи-
ках и самое главное ‒ на точном и последователь-
ном соблюдении этапов методологии они 
позволяют формировать детализированные отчеты 
о трудовом вкладе каждого работника, а также оце-
нивать их трудовой потенциал. 

Среди отечественных разработок, касающихся 
измерения трудовых функций, особо стоит выде-
лить методологию функционально-стоимостного 
подхода, разработанного такими учеными, как Мои-
сеева Н.К., Анискин Ю.П., Кибанов А.Я. Исследова-
телями был выработан общий принцип данного 
подхода применительно к трудовому процессу – де-
тальное измерение результатов каждой трудовой 
операции и достижение оптимального соотношения 
затрат на оплату труда [4, с. 7]. 

Таблица 1 

ЗАРУБЕЖНЫЕ МЕТОДИКИ ИЗМЕРЕНИЯ 
ТРУДОВЫХ ФУНКЦИЙ 

Название 
методики 

Оценочные параметры работников 

PAQ 
Знания; процессы мышления; физические 
нагрузки; коммуникации; рабочая среда; ха-
рактеристики работы 

CMQ 
Межличностные отношения; принятие реше-
ний; физические, механические характеристи-
ки; контекст труда 

FJA 

Идентификация целей; идентификация и опи-
сание задач; анализ задач по семи шкалам, 
включающим три области описания функций 
работника (по одной для данных, людей, 
предметов); разработка стандартов исполне-
ния; определение содержания обучения 

0*NET 

Характеристика работника; требования к работ-
нику; требования к опыту; специфические требо-
вания по должности; характеристики рынка тру-
да; профессиональные характеристики 

Метод 
профиль-

Знания и умения; решение проблемы; подот-
четность 
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Название 
методики 

Оценочные параметры работников 

ных нап-
равляющих 
таблиц Э.Н. 

Хея 

В настоящее время в перерабатывающих пред-
приятиях АПК используются в основном консерва-
тивные схемы оплаты труда, поэтому считаем це-
лесообразным широкое внедрение методологии 
функционально-стоимостного подхода в управлен-
ческую практику. 

Актуальность рекомендуемых нововведений обу-
словлена тем, что основным направлением в обла-
сти реформирования оплаты труда является усо-
вершенствование оценочных критериев персонала, 
а также методов измерения сложности труда работ-
ников различных профессионально-квалификацион-
ных групп, на основе которых осуществляется регу-
лирование оплаты труда. 

Мы считаем, что данное внедрение в первую оче-
редь следует начинать с апробации на предприятиях 
методов оценки компетенций и системы ключевых по-
казателей эффективности (KPI) в систему управления 
персоналом. Рассмотрим подробнее каждый из них. 

Метод оценки компетенций основывается на от-
боре профессиональных и личностных качеств ра-
ботника и осуществляется экспертным путем. В 
рамках этой методики рекомендуется все показате-
ли измерять отдельно для руководителей, специа-
листов и рабочих. Для каждой должности рекомен-
дуется отобрать пять-шесть наиболее значимых ка-
честв и распределить по ним удельные веса. 

Балльная оценка профессиональных и личност-
ных качеств по каждому работнику проводится с 
учётом принципа отклонения от среднего – если 
признак соответствует среднему значению, то ему 
присваивается 1 балл, если выше среднего – то 
1,25 балла, если ниже среднего – то 0,75 балла.  

Средневзвешенная оценка всех профессиональ-
ных и личностных качеств проводится по формуле 
А.Я. Кибанова: 

1
i 1 ij ix a ,   

где хij – балльная мера каждого качества работни-
ков; 

ai ‒ весовой коэффициент каждого качества. 
Нами разработан порядок оценки компетенций 

работников маслоэкстракционных заводов на при-
мере должности оператора по производству расти-
тельного масла (рис. 1). Рекомендуется проводить 
оценку профессиональных и личностных качеств 
работников в программной среде КОНКОМ (Кон-
структор компетенций). 

Для данной должности предложено шесть профес-
сиональных и личностных качеств (Xi), степень зна-
чимости которых определена весовым коэффициен-
том Аi. Помимо оценки общего показателя Плк, нами 
рекомендуется оценить частные показатели Плк1,2...6 
в динамике, что позволит выявить слабые и сильные 
стороны компетенции данного работника и гибко по-
дойти к вопросу планирования его карьеры. 

Для измерения результативности труда работни-
ков масложирового подкомплекса предлагается ис-
пользовать инновационную методику ключевых по-
казателей эффективности KPI (рис. 2). Методика 
KPI (от англ. key performance indicators – ключевые 
показатели эффективности) представляет собой 
систему разработанных показателей, с помощью 
которых руководители оценивают своих сотрудни-
ков согласно стратегическим и тактическим целям 
хозяйственного субъекта. В широком смысле дан-
ная методика представляет собой систему финан-
совых и нефинансовых индикаторов, влияющих на 
количественное или качественное изменение ре-
зультатов по отношению к стратегической цели (или 
ожидаемому результату). 



  

АУДИТ И ФИНАНСОВЫЙ АНАЛИЗ 3’2016 
 

 246 

Плк6 = X6 * A6;

Плк5 min = 0,15;

Плк5 max = 0,25

Плк5 = X5 * A5;

Плк5 min = 0,15;

Плк5 max = 0,25

Плк3 = X3 * A3;

Плк3 min = 0,075;

Плк3 max = 0,125

Плк4 = X4 * A4;

Плк4 min = 0,075;

Плк4 max = 0,375

Плк2 = X2 * A2;

Плк2 min = 0,15;

Плк2 max = 0,25

Плк1 = X1 * A1;

Плк1 min = 0,15;

Плк1 max = 0,25

Плк = ∑Xi * Ai;

Плкmin = 0,75;

Х1 – Х6  = 0,75;1;1,25

Присуждение оценочного балла по 

степени проявления качеств (Xi)

A6 – 0,1A5 – 0,1

A4 – 0,3A3 – 0,1

A2 – 0,2A1 – 0,2

Установление весового коэффициента 

по каждому отобранному качеству (Ai)

5  Ответственность за соблюдение 

трудовых обязанностей

4  Умение выявлять и устранять 

причины, вызывающие ухудшение 

качества продукции, снижение 

производительности линий, неполадки 

в работе их механизмов, превышение 

норм расхода сырья и материалов

3  Соблюдение норм расхода сырья и 

материалов

1  Знание технологии производства 

растительного масла

Отбор наиболее значимых 

профессиональных и личностных 

качеств (№ п/п)

2  Умение обслуживания 

производственного оборудования

6. Интерес к профессии и лояльность 

к рабочему месту

Расчёт средневзвешенного значения 

балльной оценки профессиональных и 

личностных качеств (Плк)

 Рис. 1. Порядок оценки компетенций работников маслоэкстракционных заводов (на примере оператора 
по производству растительного масла) 

Для российских предприятий, в том числе и в АПК, 
данная методика является инновационной и позво-
ляет руководству компаний решать целый ряд вза-
имосвязанных задач: 
 устанавливать важные с точки зрения бизнеса задачи 

и критерии; 

 мотивировать сотрудников на их выполнение; 

 определять результативность в области кадровой по-
литики и оценивать ее эффективность; 

 оценивать вклад службы персонала в достижение це-
лей компании; 

 делегировать ответственность и полномочия в сфере 
управления персоналом и контролировать их по клю-
чевым точкам, наиболее важным для предприятия; 

 своевременно диагностировать «узкие места» в рабо-
те организации; 

 сравнивать предприятие с другими компаниями отрас-
ли в плане кадровой эффективности. 

При практическом применении рекомендуется ми-
нимизировать количество оценочных критериев до 
четырех-пяти и распределить по ним весовые ко-
эффициенты. Следует отметить, что в рамках 
предлагаемой методики одинаковую важность будут 
иметь как частные показатели KPIi, так и средне-
взвешенный показатель KPIср.  

Таким образом, совместное использование иннова-
ционных методик профилей компетенций и KPI позво-
лит оценивать индивидуальные качества каждого ра-
ботника, а также определить стоимость его различных 
трудовых функций с учетом качества их выполнения и 
полученных предприятием результатов. 

Расчёт средневзвешенного значения KPI по формуле:

KPIср = ∑KPIi*Wi / n;

где n - количество предлагаемых показателей KPI

0,75 балла – KPI 

ниже среднего.

1 балл – среднее 

значение KPI.

1,25 балла – 

значение KPI выше 

среднего.

Присуждение 

оценочного балла 

по каждому KPI

W3 - 0,25

W2 - 0,2

Установление 

весового 

коэффициента для 

KPI (Wi)

KPI4 - Своевременность и ритмичность 

технологических операций

Закрепление KPI за 

сотрудником (KPIi)

KPI3 - Сохранность 

оборудования

1. Количественные 

показатели

KPI2 - 

Минимизация 

брака продукции

KPI1 - Выработка 

продукции

3. Показатели 

своевременности 

исполнения 

плановых заданий

2. Качественные 

показатели

Группировка KPI по 

данной должности

W1 - 0,4

W4 - 0,15

 

Рис. 2. Порядок оценки результативности труда 
работников перерабатывающих предприятий 
масложирового подкомплекса с применением 
методики KPI (на примере оператора по произ-

водству растительного масла) 
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РЕЦЕНЗИЯ 
Характерной особенностью инновационного развития предприя-

тий агропромышленного комплекса (АПК) является широкое внед-
рение информационных технологий. В системе управления персо-
налом перерабатывающих предприятий прослеживается тенден-
ция отставания в использовании инновационных оценочных 
технологий качества труда работников, а также в премировании за 
его отдельные результаты. Действующие учетно-аналитические 
методики в АПК региона не позволяют оценивать детальные пока-
затели результативности внесенного трудового вклада каждого 
работника и вследствие этого выстраивать на основе данных пока-
зателей систему индивидуального премирования. Соответственно, 
высокую актуальность имеет задача разработки и адаптации соот-
ветствующих методик в управленческую практику. 

В данной статье авторами предложено модернизировать систе-
му оценки кадров предприятий масложирового подкомплекса реги-
она на базе функционально-стоимостного подхода. Принципиаль-
но новой особенностью авторских предложений является совмест-
ное использование в рамках данного подхода методик оценки 
компетенций и ключевых показателей результативности (KPI), что 
ускорит процесс перехода предприятий к новому, шестому, техно-
логическому укладу. 

Данная статья представляет большой научный интерес и может 
быть одобрена к публикации в журналах, рекомендованных Выс-
шей аттестационной комиссии РФ. 

Родионова И.А., д.э.н., доцент кафедры «Организация произ-
водства и управление бизнесом в АПК» Саратовского государ-
ственного аграрного университета им. Н.И. Вавилова, г. Сара-
тов. 
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