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РАЗВИТИЕ КАДРОВОГО ПОТЕНЦИАЛА КАК ИНСТРУМЕНТА  

ПОВЫШЕНИЯ КОНКУРЕНТОСПОСОБНОСТИ ОРГАНИЗАЦИИ   
Аннотация. Цель работы. Целью работы является исследование кадрового потенциа-
ла, проведение комплексной оценки, а также исследование факторов, развития кото-
рого будут способствовать расширению возможностей организации, повышению уров-
ня ее конкурентоспособности и обеспечению устойчивого развития. Метод или мето-
дология проведения работы. Исследование основывается на общенаучной методоло-
гии, которая предусматривает применение системного, институционального и эволю-
ционного подхода к решению проблем. Основой данной работы являются фундамен-
тальные труды отечественных и зарубежных ученых по проблемам развития кадро-
вого потенциала организации. Результаты. Определено понятие кадрового потенциа-
ла, выявлены основные виды структур кадрового потенциала организации и представ-
лена характеристика их элементов. Проведен анализ различных факторов, оказываю-
щих значительное влияние на сущность и специфику развития кадрового потенциала 
организации. Выявлены основные особенности управления кадровым потенциалом в 
организации, которые были условно разделены на следующие группы: финансовые, ин-
формационно-коммуникационные, материально-технические. Представлена стратегия 
развития кадрового персонала и описаны основные этапы ее реализации. Область 
применения результатов. Результаты проведенного исследования могут найти при-
менение в качестве концептуальной основы в процессе разработки программ развития 
персонала в организациях различных форм собственности. Выводы. В современных 
экономических условиях, вызванных переходом к «экономике знаний» и модернизации 
производства, роль человеческого фактора неукоснительно возрастает, а к уровню 
знаний, умениям и компетенциям работнико, предъявляются более высокие требова-
ния. В связи с этим на основании проведенного исследования можно сделать вывод о 
том, что развитие кадрового потенциала становится одним из существенных 
направлений стратегического управления современной организацией. При современном 
состоянии на рынке трудовых ресурсов основными функциями управления и развития 
кадрового потенциала становятся планирование, организация и контроль, реализо-
вать которые можно посредством четкого распределения функциональных и долж-
ностных обязанностей, обучения и повышения квалификации, продвижения работни-
ков по карьерной лестнице, а также организации эффективной системы мотивации 
работников к более продуктивному труду. Развитие кадрового потенциала предпола-
гает организацию прямых капиталовложений в работников, нацеленных на повышение 
конкурентоспособности организации.  
Ключевые слова: кадровый потенциал, инновационное развитие, конкурентоспособ-
ность, персонал.  
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THE DEVELOPMENT OF THE HUMAN RESOURCE POTENTIAL AS AN INSTRUMENT 

OF IMPROVING THE COMPETITIVE ABILITY OF AN ORGANIZATION   
Abstract. The goal of the study is researching the human resource potential, performing a 
complex evaluation, as well as studying the factors of development of which will contribute to 
an expansion of possibilities of an organization, an increase in the level of its competitive abil-
ity and ensuring providing sustainable development. The study is based on the general scien-
tific methodology that stipulates using a systemic, institutional and evolutionary approach to 
solving problems. The foundation of this study are major works of domestic and foreign scien-
tists on the issues of development of human resource potential of an organization. We have 
defined the notion of human resource potential, found the main types of structures of human 
resource potential of an organization, and presented a characteristic of its elements. We have 
completed an analysis of different factors significantly impacting the substance and specific 
features of development of the human resource potential of an organization. We have found 
the main typical features of management of the human resource potential in an organization 
that were conventionally divided into the following groups: the financial, information-
communicative, material-technical ones. We have presented a strategy of development of hu-
man resource personnel and described the main stages of the implementation of this strategy. 
The results of the study completed may be used as a conceptual foundation in the process of 
development of programs of advancement of staff in organizations of different forms of own-
ership.   
Keywords: the human resource potential, innovative development, a competitive ability, the 
staff.  

 
В современных экономических условиях, вызванных переходом к «экономике знаний» и 

модернизации производства, роль человеческого фактора неукоснительно возрастает, а к 
уровню знаний, умениям и компетенциям работников предъявляются более высокие требо-
вания. В связи с этим на основании проведенного исследования можно сделать вывод о 
том, что развитие кадрового потенциала становится одним из существенных направлений 
стратегического управления современной организацией. 

В широком смысле под кадровым потенциалом организации принято понимать набор 
навыков и умений работников, которые могут найти применение в целях извлечения при-
были или достижения организацией необходимого социального эффекта [3].  

В более узком смысле под кадровым потенциалом понимается временно вакантные 
должности, которые могут быть заняты работниками после прохождения соответствующе-
го обучения.  

Детальный анализ ряда источников показал, что существуют различные подходы к трак-
товке данной категории, однако, большинство отечественных и зарубежных исследовате-
лей делают акцент на связи кадрового потенциала с достижением стратегических целей 
организации, которые выражаются в определенных результатах его деятельности 
[1,2,4,9,12]. 

Анализ литературных источников, посвященных вопросам кадрового потенциала орга-
низации, позволяет сделать вывод о том, что данная категория представляет собой каче-
ственную и количественную человеческого капитала как одного из видов ресурсов, связан-
ных с достижением стратегических целей развития организации и, в частности, выполнени-
ем возложенных на него функций; это также существующие и потенциальные возможности 
работников, которые используются или могут быть применены в определенный момент 
времени. 

При современном состоянии на рынке трудовых ресурсов основными функциями управ-
ления и развития кадрового потенциала становятся планирование, организация и контроль 
[5,16], реализовать которые можно посредством четкого распределения функциональных и 
должностных обязанностей, обучения и повышения квалификации, продвижения работни-
ков по карьерной лестнице, а также организации эффективной системы мотивации работ-
ников к более продуктивному труду.  
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Кадровый потенциал организации, являясь целостной системой, обладает определенной 
структурой, представляющей собой соотношение свойств групп работников и взаимодей-
ствий между ними [14]. 

С целью более полного раскрытия содержания «кадрового потенциала организации» 
необходимо выделить основные виды его структур и несколько достаточно четко выражен-
ных характеристик, присущих каждому из видов (таблица 1): 

 
Таблица 1  

Виды структур кадрового потенциала организации и характеристика их элементов  
Виды структур кадрового потенциала Элементы структуры 

Структура потенциала физиологические, интеллектуальные, социальные и технологические 
составляющие 

Социально-демографическая структура половозрастная структура, уровень образования, стаж работы, семей-
ное положение и т.д. 

Структура персонала руководящий персонал, специалисты различного профиля и уровня, 
рабочие 

Структура в зависимости от уровня 
управления стратегический и тактический кадровый потенциал 

 
Отметим, что основополагающими элементами структуры кадрового потенциала высту-

пают физиологические, социальные, интеллектуальные, и технологические составляющие. 
Физиологический компонент кадрового потенциала ограничен физическими способностя-
ми работников, востребованных в процессе жизнедеятельности организации. Социальный 
компонент включает в себя сложившийся в организации морально-психологический кли-
мат, а также организационную культуру. Интеллектуальный компонент выражается в 
уровне знаний, умений и компетенций работников, которые направлены на достижение 
тактических и стратегических целей, стоящих перед организацией [15]. Технологический 
компонент является составной частью интеллектуального и охватывает способности работ-
ников обеспечивать технологическое развитие организации. 

Также структура кадрового потенциала может быть рассмотрена с позиции ее социально
-демографических характеристик, включающих гендерную и возрастную составляющие, 
семейное положение, уровень образования и т.д. 

С точки зрения собственно кадровых показателей структура кадрового потенциала пред-
ставлена руководителями, специалистами разного уровня и профиля, а также рабочими 
[19]. 

В современных экономических условиях система управления кадровым потенциалом 
организации должна ориентироваться на выполнение следующих основных задач: 

1) обеспечение соответствия качественных характеристик, количественных показателей 
человеческих ресурсов стратегическим целям организации; 

2) разработка эффективной организационной культуры, способствующей формирова-
нию сплоченной, высокомотивированной команды профессионалов-специалистов, объеди-
ненных общими стратегическими целями. 

Отметим, что формирование и развитие кадрового потенциала в условиях конкурентной 
борьбы между организациями требует применения системного подхода, для осуществления 
которого необходимо [6,17]: 

 совершенствовать организацию труда работников, внедряя инновационные методы 
работы; 

 осуществлять нормирование труда по мере внедрения новых технологий; 
 организовывать своевременное обучение и повышение квалификации работников; 
 анализировать мотивирующие факторы и внедрять современные системы стимулиро-

вания;  
 устанавливать гибкий режим работы; 
 разрабатывать эффективные методы разрешения конфликтов и т.д. 
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Следует отметить, что на сущность и специфику развития кадрового потенциала органи-
зации значительное влияние оказывают различные факторы, которые были разделены нами 
на четыре группы (таблица 2).  

 
Таблица 2  

Основные факторы развития кадрового потенциала организации  
Группа факторов Их составляющие 

Внешние факторы 

этап экономического развития и трудовое законодательство; 
демографическая ситуация в стране; 
развитие социальной сферы; 
качество жизни и качество трудовой жизни; 
конкуренты; 
система образования; 
покупатели и поставщики товаров; 
структура рынка труда и эффективная занятость и т.д. 

Внутриорганизационные факторы 

организационная структура; 
форма собственности; 
финансово-хозяйственная деятельность; 
прогрессивность торгово-технологических процессов и т.д. 

Внутрисистемные факторы 

кадровая политика организации; 
удовлетворенность работников трудом; 
корпоративная культура; 
организация работы с персоналом; 
профессионально-квалификационная структура персонала и т.д. 

Индивидуальные факторы 

интересы, потребности; 
моральная составляющая личности; 
физиологический компонент и состояние здоровья; 
образовательный уровень; 
отношение к должностным обязанностям и т.д. 

 
Как видно из таблицы 2, внутренние факторы в большей степени оказывают влияние на 

качественные и количественные свойства кадрового потенциала организации. Помимо это-
го, важным условием эффективного функционирования организации считается его равно-
весие с окружающей средой. Следовательно, системная природа формирования кадрового 
потенциала определяет присутствие внутрисистемных факторов, так как изменение в лю-
бом его отдельном элементе или в целом неминуемо приводят к переменам в системе. Ин-
дивидуальные факторы являются ключевыми характеристиками отдельно взятых сотруд-
ников, их дисциплинированности, подготовки и отношения к трудовым обязанностям. 

Уровень развития кадрового потенциала организации во многом определяется именно 
внутренними и индивидуальными факторами. Также важным компонентом является спо-
собность системы управления человеческими ресурсами не только правильно осуществ-
лять подбор и расстановку кадров, но достоверно проводить оценку, по итогам которой 
финансировать обучение и развитие персонала с целью достижения того уровня, который 
обеспечит организации необходимую конкурентоспособность [8]. 

Работа с кадровым потенциалом должна быть направлена, в первую очередь, на разви-
тие необходимых организации для достижения ее стратегических целей навыков и умений. 
Следует отметить, что кадровые решения должны приниматься только на основании прове-
дения оценки персонала с использованием любого из существующих методов, основанных 
на унифицированных и надежных критериях, обеспечивающих необходимую достовер-
ность. 

Для целенаправленного развития кадрового потенциала организации следует использо-
вать такие методы, которые позволяют получать формализованные результаты для после-
дующей статистической обработки. В этом случае в качестве критериев могут использо-
ваться такие показатели, как объемы производства [18]; качество и себестоимость продук-
ции; полученная прибыль или рентабельность; коэффициенты экономической эффективно-
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сти; срок оборачиваемости основных активов. 
Среди основных особенностей развития кадрового потенциала в организации можно 

выделить:  
– финансовые, представляющие собой развитие кадрового потенциала за счет привлече-

ния в организацию на условиях аутсорсинга персонала сторонних работников, способных 
на более высоком уровне решать стоящие перед организацией задачи; 

 – информационно-коммуникационные, представляющие собой осуществление развития 
кадрового потенциала за счет внедрения современных инфокоммуникационных техноло-
гий, позволяющих значительно сократить процесс принятия управленческих решений;  

– материально-технические, когда развитие кадрового потенциала неотделимо связано с 
реализацией целей роста фондовооруженности, включая также производственные аспекты 
деятельности (взаимодействие между подразделениями) и вопросы обеспечения престиж-
ности работы. 

В целом, развитие кадрового потенциала организации должно осуществляться на основе 
стратегического подхода, предполагающего использование в практике управления совре-
менных подходов, характерных для стратегического управления человеческими ресурсами, 
концепций «управление знаниями», «обучающейся организации», «этического предприни-
мательства» и актуального инструментария управления персоналом [7]. 

Стратегия развития кадрового потенциала организации связана с практической реализа-
цией некоторых аспектов управления кадрами. Данная стратегия рассматривается как не-
прерывный процесс, включающий следующие этапы:  

1. Планирование потребностей в кадрах. При этом необходимо учитывать, сколько 
необходимо сотрудников и какой уровень профессионализма они должны представлять. 

2. Стратегия формирования персонала. Этот этап предусматривает проведение исследо-
ваний на рынке труда для оценки возможностей своего кадрового обеспечения. Здесь боль-
шое значение имеет имидж компании на рынке рабочей силы [10]. Поэтому за поддержани-
ем положительного имиджа нужно следить. Это один из решающих факторов привлека-
тельности компании, определяющий шансы привлечения новых кадров. Руководству сле-
дует иметь в виду, что одной из составляющих положительного имиджа является хорошо 
налаженная система мотивации персонала. 

3. Стратегия развития персонала. Данный этап заключается в обеспечении максимально-
го соответствия профессиональных возможностей сотрудника требованиям, которые 
предъявляются к занимаемой им должности. Для этого персоналу организации необходимо 
создать определенные условия на рабочих местах. Особое значение здесь имеет создание 
адекватной стратегии управления процессом обучения кадров (подготовки, переподготов-
ки), предоставление условий для самореализации сотрудников в процессе профессиональ-
ного и карьерного роста [11]. Не менее важно, чтобы процесс развития сотрудников был 
тесно увязан с общим развитием организации. 

4. Стратегия сокращения персонала организации. Планируется разработка инструмента-
рия сокращения штатов. 

5. Стратегия грамотного использования и сохранения кадров. Этап предполагает непо-
средственное закрепление работников на предприятии, стимулирование эффективной рабо-
ты, а также повышение производительности труда с помощью соответствующего инстру-
ментария. 

На последнем этапе стратегии наряду с широко распостраненными материальными сти-
мулами имеет смысл проводить более взвешенную политику поощрения труда – гибкую 
организацию рабочего графика, повышение возможностей для творческого и личностного 
развития, участия в коммуникационном процессе [13]. Такая мотивация способствует раз-
витию духа предпринимательства и инновационной активности сотрудников. Для реализа-
ции подобной мотивационной системы необходимо разработать в организации специаль-
ный механизм, направленный на удовлетворение индивидуальных потребностей и интере-
сов сотрудников. При этом полнота удовлетворения потребностей работников зависит от 
правильности постановки целей и выбора способов активизации мотивирующих факторов, 
а также степени принятия персоналом мотивирующих воздействий со стороны руковод-
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ства. 
В заключении следует отметить, что развитие кадрового потенциала организации пред-

полагает прямые капиталовложения в сотрудников, нацеленные на повышение их конку-
рентоспособности и, как следствие, конкурентоспособности организации.  

При реализации этой задачи руководству нужно определить и оценить свои трудовые 
возможности [20], выбрать оптимальный способ управления своим трудовым потенциалом, 
суметь заинтересовать персонал в развитии и наращивать тем самым кадровый потенциал.  
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