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Введение 

Опираясь на исследования ведущих россий-

ских специалистов, специализирующихся в облас-

ти экономики промышленности, автором выявле-

но, что последние несколько лет повышение эф-

фективности производства за счёт роста объёмов 

производственных фондов и инвестиций уже не 

приносит ощутимых результатов [1–3]. Для обес-

печения долгосрочной конкурентоспособности 

российской промышленности требуется формиро-

вание внутри предприятий конкурентных трудо-

вых отношений, способствующих развитию и эф-

фективному использованию потенциала персонала 

[4–6].  

Решение этой задачи находится в зоне ответ-

ственности руководителей предприятий на каждом 

иерархическом уровне. 

Но на сегодняшний день сами руководящие 

работники предприятий промышленности нахо-

дятся в среде, которая не соответствует внешней 

конкурентной среде [7, 8], а методологический 

инструментарий оценки и обеспечения их конку-

рентоспособности отсутствует.  

Следовательно, требуется развитие сущест-

вующей научно-методологической базы оценки 

конкурентоспособности руководящих работников, 

которая создаст стимул для повышения уровня 

развития, эффективности использования управ-

ленческого потенциала, уровня и динамики соци-

ально-экономических результатов трудовой дея-

тельности этой категории работников, что имеет 

важное значение на современном этапе развития 

промышленности России. 

Теория 

Исходные позиции в научных изысканиях ав-

тора базируются на социологических исследова-

ниях, по результатам которых конкуренция пред-

ставляет собой естественную форму взаимоотно-

шений между людьми, а формирование конкурен-

тоспособности личности в современном мире свя-

зывается потребностью в самоидентификации  

[9–11]. 
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Объект исследования – руководящие работники всех уровней управления на предприятиях 

горной промышленности, осуществляющих деятельность в условиях глобальной инновационной 

экономики. Предмет исследования – трудовые отношения, возникающие в процессе повышения 

конкурентоспособности руководящих работников всех уровней управления на предприятиях горной 

промышленности. Цель работы – разработка методологического подхода, позволяющего оценивать 

конкурентоспособность руководящих работников на предприятиях горной промышленности. Мето-

дология проведения работ – использованы методы: системного и структурно-функционального 

анализа, анкетирования, интервьюирования, экспертных оценок, статистического анализа, производ-

ственного эксперимента, хронометраж и фотография рабочего времени. Результат работы – разра-

ботан методологический подход, в соответствии с которым конкурентоспособность руководящих 

работников оценивается уровнем и динамикой социо-компетентностно-экономических результатов 

его деятельности. Область применения результатов работы – предложенный методологический 

подход создает основу для построения и прогнозирования траектории изменения конкурентоспособ-

ности каждого руководящего работника на предприятиях горной промышленности в средне- и дол-

госрочной перспективе. Вывод – разработан методологический подход к оценке конкурентоспособ-

ности руководящих работников предприятий горной промышленности, включающий: критерии, 

систему взаимосвязанных социо-компетентностно-экономических показателей и способов их расче-

та, матрицу идентификации рыночных позиций руководящих работников, что позволяет на корпора-

тивном уровне – анализировать и проектировать траекторию изменения конкурентных позиций ру-

ководящих работников, на уровне отдельного руководителя – выявлять конкурентные преимущества 

и точки роста в своей деятельности для достижения требуемых социо-компетентностно-

экономических результатов деятельности. 
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экономическая система, трудовые отношения, руководящий работник, конкурентоспособность ру-

ководящего работника, социо-компетентностно-экономический подход, управленческий потенци-
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Рассмотрение термина «конкурентоспособность 

работника» с позиции экономико-социологического 

подхода предполагает наличие социального контак-

та, что, в свою очередь, обусловливает ведение ци-

вилизованной конкурентной борьбы [12].  

Эволюция теоретико-методологических под-

ходов к исследованию конкурентоспособности 

руководящих работников в российских и зарубеж-

ных источниках позволила выявить, что с развити-

ем социально-экономических отношений происхо-

дит непрерывное изменение требований к управ-

ленческой деятельности, проявляющееся в пере-

ходе от одномерных моделей «верных действий и 

поведения» к моделям многообразного гибкого 

управления, в основе которых лежит развитие и 

эффективное использование управленческого по-

тенциала [13–19].  

Опираясь на исследования причин увольне-

ний топ-менеджеров, а также с учетом современ-

ных особенностей трудовой деятельности руково-

дящих работников на промышленных предприяти-

ях автором обоснован методологический подход к 

структурированию их деятельности, который 

включает три компонента:  

 социальный, реализация которого определя-

ет соотношение интересов и ответственности 

субъектов предприятия; 

 компетентностный, реализация которого 

определяет соотношение развития и использова-

ния управленческого потенциала руководящего 

работника как совокупности имеющихся у работ-

ника способностей, которые могут быть использо-

ваны для обеспечения воспроизводства и развития 

объекта управления с определенным уровнем эф-

фективности и приемлемым уровнем безопасно-

сти;  

 экономический, реализация которого опре-

деляет соотношение ценности как потребитель-

ской части стоимости продукта, созданной в ре-

зультате труда работника, и цены продуктов труда 

как совокупности всех затрат и потерь, связанных 

с деятельностью самого работника и коллектива. 

Таким образом, конкурентоспособность руко-

водящего работника можно представить как его спо-

собность сохранять и усиливать свои позиции на 

внутрифирменном и внешнем рынках труда по от-

ношению к другим руководящим работникам в те-

кущий момент времени и в перспективе посредством 

обеспечения более привлекательных для субъектов 

предприятия (государство, собственник капитала, 

наемный работник) социо-компетентностно-эко-

номических компонентов в трудовой деятельности. 

Разработанный подход создал предпосылки для 

формулирования научной концепции обеспечения 

конкурентоспособности руководящих работников на 

промышленных предприятиях, заключающейся в 

формировании внутренней конкурентной среды 

предприятия, конгруэнтной внешней среде, что соз-

дает условия для развития и эффективного использо-

вания управленческого потенциала работников, а 

также применении социо-компетентностно-эконо-

мического подхода, который обеспечивает достиже-

ние требуемой динамики и уровня результатов их 

труда для усиления конкурентных позиций на внут-

рифирменном и внешнем рынках труда в текущий 

момент времени и в будущем. 

Результаты 

Предложенная концепция позволила разрабо-

тать методологический подход оценки конкурен-

тоспособности руководящих работников для пред-

приятий горной промышленности, который вклю-

чает: критерии; систему взаимосвязанных со- 

цио-компетентностно-экономических показателей; 

способы расчета предложенных показателей; мат-

рицу рыночных позиций руководящих работников. 

Выделение в структуре и результатах дея-

тельности трех компонентов предопределило воз-

можность их использования в качестве критериев: 

– социальный – сбалансированность интере-

сов и ответственности субъектов предприятия; 

– компетентностный – развитие и эффектив-

ность использования управленческого потенциала 

руководящего работника; 

– экономический – соотношение ценности и 

цены продуктов труда руководящего работника. 

Для оценки социального компонента автором 

предложено использовать коэффициент сбаланси-

рованности интересов и ответственности (Ксб) и 

темп его изменений.  

Для оценки компетентностного компонента ис-

пользованы две группы показателей, отражающие:  

– уровень развития управленческого потен-

циала – средние значения гибких и жестких ком-

петенций, которые определяются с использовани-

ем экспертного метода «360 градусов» по разрабо-

танной шкале уровней развития управленческого 

потенциала руководящего работника, представ-

ленной в табл. 1. 

Для количественной оценки уровня развития 

управленческого потенциала руководящего работ-

ника низкому уровню каждой способности соот-

ветствует оценка 1 балл, среднему – 2 балла, выше 

среднего – 3 балла, высокому – 4 балла (табл. 1). 

– эффективность использования управленче-

ского потенциала – коэффициенты инновационно-

сти труда (Кит), соответствия компетенций целям 

развития предприятия (Кск), а также темпы роста 

предложенных показателей.  

Для оценки экономического компонента 

предложены показатели производительность (Пт), 

эффективность (Эт), безопасность труда (Бт) и ко-

эффициент качества трудовой жизни работников 

(Кктж), а также темп их роста.  

Система комплексной оценки конкурентоспо-

собности руководящих работников предприятий 

горной промышленности с использованием пред-

ложенных социо-компетентностно-экономических 

показателей представлена на рис. 1.  
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Предложенная система показателей ком-

плексной оценки конкурентоспособности руково-

дящих работников предприятия горной промыш-

ленности позволяет сформировать рейтинги кон-

курентоспособности руководящих работников на 

внутрифирменном (предприятие и компания), ре-

гиональном и отраслевом уровнях и выявлять при-

чинно-следственные связи между изменениями в 

компетентностном компоненте с изменениями в 

социальном и экономическом компонентах дея-

тельности каждого руководителя. 

Для повышения охвата предложенной ком-

плексной оценкой и создания возможностей для 

сравнения результатов труда руководителей раз-

личных предприятий и подразделений, функцио-

нирующих в горной промышленности, численные 

значения каждого показателя оценки нормирова-

ны в соответствии со шкалой, представленной в 

табл. 2. 

Значения находятся в диапазоне от 1 (минимум) 

до 4 (максимум) баллов и означают следующее: 

 4 балла – «лидерский уровень результатов», 

соответствующий уровню мировых лидеров гор-

ной промышленности,  

 3 балла – «высокий», выше среднеотрасле-

вого по РФ, но ниже мировых лидеров горной 

промышленности,  

 2 балла – «средний», среднеотраслевой по 

РФ,  

 1 балл – «низкий», ниже среднеотраслевого 

по РФ. 

Использование предложенного подхода по-

зволяет каждому руководящему работнику иден-

тифицировать свои результаты трудовой деятель-

Таблица 1 
Уровни развития управленческого потенциала руководящего работника 

У
р

о
в
ен

ь
  Способности 

Гибкие Жесткие 

Метанавыки Надпрофессиональные Квалификация 
Предпочитаемый 

стиль управления 

В
ы

со
к
и

й
  

(4
 б

ал
л
а)

 

Наличие определен-

ных целей и ясной 

жизненной стратегии, 

полная ответствен-

ность за её реализа-

цию, установка на по-

стоянное совершенст-

вование качества жиз-

ни 

Максимальное рас-

крытие когнитивных и 

коммуникационных 

навыков и самоме-

неджмента, эмоцио-

нального интеллекта и 

креативного мышле-

ния 

Освоил закономерно-

сти функционирования 

объекта управления и 

его трансформации как 

части мировой соци-

ально-экономической 

системы; преобразова-

ния ресурсов в про-

дукт 

Предприниматель-

ский на основе вовле-

чения персонала в 

процесс непрерывного 

инновационного раз-

вития и инвестирова-

ния ресурсов в рост 

социально-экономи-

ческих результатов 

В
ы

ш
е 

ср
ед

н
ег

о
 

 (
3

 б
ал

л
а)

  

Наличие жизненных 

ориентиров и страте-

гии, высокий уровень 

ответственности за её 

реализацию, установка 

на поддержание каче-

ства жизни 

Высокое раскрытие 

когнитивных и комму-

никационных навыков 

и самоменеджмента, 

эмоционального ин-

теллекта и креативного 

мышления 

Освоил зависимости 
функционирования и 

трансформации объек-

та управления; преоб-

разования ресурсов в 

продукт 

Менеджерский на 

основе вовлечения 

персонала в процесс 

технологического раз-

вития и рационального 

распоряжения ресур-

сами  

С
р

ед
н

и
й

 

 (
2

 б
ал

л
а)

 

Наличие жизненных 

ориентиров, принятая 

ответственность за 

них и установка на 

улучшение качества 

жизни 

Среднее раскрытие 

когнитивных и комму-

никационных навыков 

и самоменеджмента, 

эмоционального ин-

теллекта и креативного 

мышления 

Ориентируется в 
факторах функциони-

рования и трансфор-

мации объекта управ-

ления; преобразования 

ресурсов в продукт 

Административный 
на основе привлечения 

персонала в процесс 

расширенного воспро-

изводства и лимитиро-

вания расхода ресур-

сов  

Н
и

зк
и

й
 

(1
 б

ал
л
) 

Отсутствие жизнен-

ной стратегии, вме-

ненная ответствен-

ность, установка на 

сохранение жизненно-

го уровня 

Недостаточное рас-

крытие когнитивных и 

коммуникационных 

навыков и самоме-

неджмента, эмоцио-

нального интеллекта и 

креативного мышле-

ния 

Опирается на факты 
функционирования и 

трансформации объек-

та управления; преоб-

разования ресурсов в 

продукт 

Командирский  
на основе точного ис-

полнения приказов, 

решений и наказания 

персонала за наруше-

ние процесса воспро-

изводства 
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ности в контексте лучших российских и мировых 

практик (достижений). 

Для визуализации результатов комплексной 

оценки конкурентоспособности руководящих ра-

ботников предприятий горной промышленности 

предложено использовать общепринятую форму 

представления рейтинга глобальной конкуренто-

способности (GCI), принятую на Всемирном эко-

номическом форуме (WEF) (рис. 2). 

Использование предложенной на рис. 2 фор-

мы представления позволяет наглядно представить 

профиль социо-компетентностно-экономических 

результатов трудовой деятельности руководящего 

работника, провести сопоставление уровня дос-

тигнутых результатов с уровнем результатов руко-

водителей-конкурентов, выявить конкурентные 

преимущества и точки роста в деятельности каж-

дого руководителя. 

Важным элементом методологического под-

хода оценки конкурентоспособности является оп-

ределение рыночной позиции руководящего ра-

ботника.  

Использование разработанной системы пока-

зателей комплексной оценки конкурентоспособно-

сти руководящих работников предприятий горной 

промышленности позволяет анализировать дос-

тигнутые рыночные позиции и проектировать тра-

екторию их изменения. Пример оценки рыночных 

позиций представлен на рис. 3а.  

С использованием разработанного методоло-

гического подхода к оценке конкурентоспособно-

сти выявлено, что среди оцениваемых исполни-

тельных директоров предприятий горной про-

мышленности (21 чел.) за период 2015–2020 гг., 

устойчиво позицию «лидер» занимают 5 % участ-

ников исследования, «выше среднего» – 33 %, «се-

редняк» – 33 %, «аутсайдер» – 29 %. 

На рис. 3б представлен пример прогнозируе-

мой траектории изменения конкурентной позиции 

руководителя горнодобывающего предприятия, 
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Рис. 1. Показатели комплексной оценки конкурентоспособности 
 руководящих работников предприятия горной промышленности 
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построенной на основе расчета ожидаемых социо-

компетентностно-экономических результатов его 

деятельности до 2030 г. при условии реализации 

им разработанной персональной программы по-

вышения конкурентоспособности.  

Использование инструментов прогнозирова-

ния траектории изменения конкурентной позиции 

позволяет существенно повысить согласованность 

взаимодействия руководящего работника и его 

работодателя (вышестоящего руководителя) в во-

просах обеспечения баланса интересов и ответст-

венности стейкхолдеров предприятия, развития и 

эффективного использования управленческого 

потенциала работника, а также улучшения соот-

Таблица 2 
Шкала перевода численных показателей уровня и динамики результатов труда в рейтинг руководящих  

работников предприятий горной промышленности 

Показатели оценки Ед. изм. 

Оценка на шкале 

1 2 3 4 

Уровень  

Низкий Средний Высокий Лидерский 

Социальный компонент 

Коэффициент сбалансирован-

ности интересов  
доли ед. 0,00–0,30 0,31–0,60 0,61–0,84 0,85–1,00 

Компетентностный компонент 

Уровень развития управлен-

ческого потенциала 
балл 0,0–4,0 4,1–8,0 8,1–12,0 12,1–16,0 

Коэффициент инновационно-

сти труда  
доли ед. 0,00–0,10 0,11–0,25 0,25–0,50 0,51–1,00 

Коэффициент соответствия 

компетенций 
доли ед. 0,00–0,50 0,51–0,75 0,76–0,90 0,91–1,00 

Экономический компонент 

Производительность труда тыс. руб. /чел.-ч менее 3,5 3,5–4,0 4,0–6,5 более 6,5 

Эффективность труда руб./ руб. менее 0,5 0,5–0,69 0,7–1,0 более 1,0 

Безопасность труда тр. / млн. чел.-ч более 1,5 1,5–1,0 1,0–0,5 менее 0,5 

Коэффициент качества трудо-

вой жизни 
доли ед. 0,00–0,50 0,51–0,75 0,76–0,90 0,91–1,00 

 Динамика 

Низкая Средняя Высокая Лидерская 

Темп роста показателя в от-

четном периоде 
% менее 2 3–4 5–6 более 6 

 

 
 

а) уровень (по данным 2020 г.) б) динамика за период 2015–2020 г. 

 
Рис. 2. Пример оценки конкурентоспособности руководящих работников 

(2 генеральных директора угольных компаний, 2015–2020 гг.) 
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ношения ценности и цены продуктов труда руко-

водящего работника 

Обсуждение и выводы 

В результате проведенного исследования сде-

ланы следующие выводы. 

1. Обоснована возможность применения по-

нятия «конкурентоспособность» как оценочной 

категории руководящих работников, направленной 

на удовлетворение их потребности в профессио-

нальной самоидентификации. 

2. Разработан методологический подход к 

оценке конкурентоспособности руководящих ра-

ботников предприятий горной промышленности, 

включающий: критерии, систему взаимосвязанных 

социо-компетентностно-экономических показате-

лей и способов их расчета, матрицу идентифика-

ции рыночных позиций руководящих работников.  

3. Предложено для оценки социального ком-

понента использовать показатели, отражающие 

уровень и динамику сбалансированности интере-

сов и ответственности субъектов предприятия, 

компетентностного – уровень и динамику развития 

и эффективности использования управленческого 

потенциала, экономического – уровень и динамику 

соотношения ценности и цены продуктов труда.  

4. Использование разработанного методоло-

гического подхода к оценке конкурентоспособно-

сти руководящих работников предприятий горной 

промышленности позволяет на корпоративном 

уровне – анализировать и проектировать траекто-

рию изменения конкурентных позиций, на уровне 

отдельного руководителя – выявлять конкурент-

ные преимущества и точки роста в своей деятель-

ности и повышать согласованность взаимодейст-

вия с вышестоящим руководителем при достиже-

нии требуемых социо-компетентностно-экономи-

ческих результатов деятельности. 
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промышленности (21 чел., 2015–2020 гг.) (а) и прогнозируемая до 2030 г. траектория изменения конкурентной 

позиции руководителя угольного разреза 2030 г. (б) 
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AT MINING ENTERPRISES 
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Object of the research: managerial employees of all levels of management at mining enterprises 

operating in the global innovation economy. Subject of the research: labor relations appearing in the 

process of increasing the competitiveness of managerial employees of all levels of management at min-

ing enterprises. Goal of the work: to develop a methodological approach, allowing to estimate the 

competitiveness of managerial employees at mining enterprises. Methodology of the work: the meth-

ods of system and structural-functional analysis, questionnaires, interviews, expert assessments, statisti-

cal analysis, production experiment, timing and photography of working hours have been used.  
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Result of the work: a methodological approach, according to which the competitiveness of managerial 

employees is estimated by the level and dynamics of socio-competence-economic results of their activi-

ties, has been developed. Scope of application of the results of the work: the proposed methodologi-

cal approach creates the basis for constructing and predicting the trajectory of change in the competi-

tiveness of each managerial employee at mining enterprises in the medium and long-term perspective. 

Conclusion: the methodological approach to estimating the competitiveness of managerial employees 

at mining enterprises has been developed, including: criteria, a system of interrelated socio-competence-

economic indicators and methods for their calculation, a matrix for identifying market positions of man-

agerial employees, allowing, at the corporate level, to analyze and design the trajectory of change in the 

competitive positions of managerial employees and, at the level of an individual executive, to identify 

competitive advantages and points of growth in order to achieve the required socio-competence-

economic results. 

Keywords: industrial enterprise, mining industry, socio-economic system, labor relations, mana-

gerial employee, competitiveness of a managerial employee, socio-competence-economic approach, 

management potential of an employee, congruence of the internal competitive environment. 
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