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В статье рассматривается понятие «кадровый потенциал», а также отличительные особенности кадро-
вого потенциала промышленной организации. Авторы акцентируют внимание на необходимости оценки 
кадрового потенциала предприятия в современных условиях, при этом дана краткая аналитика по текущей 
ситуации с кадровыми ресурсами в промышленности России. В статье анализируются общенаучный, си-
стемный и экономико-математический подходы к оценке кадрового потенциала, каждый из которых рас-
крывается с позиции использования различных методов в ходе оценки. При большом разнообразии методов 
авторы отдают предпочтение количественным и качественным методам. Авторы рекомендуют проводить 
оценку кадрового потенциала промышленной организации с использованием интегрального показателя, 
включающего десять коэффициентов, позволяющих с качественной и количественной стороны проанализи-
ровать кадровый потенциал организации. Использование данного показателя позволит определить текущий 
уровень кадрового потенциала и выявить резервы дальнейшего развития профессионального и личностного 
потенциала отдельного работника, что особо актуально в условиях кадровых проблем в промышленности.
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Современный этап формирования ин-
новационной экономики сопровождается 
все более возрастающим значением пер-
сонала промышленной организации как 
основы ее конкурентного преимущества, 
способности и возможности которого яв-
ляются основным фактором, определяю-
щим стратегический успех производителя 
на рынке товаров и услуг.

Оценивая текущую ситуацию с кадро-
выми ресурсами в промышленности сле-
дует отметить, что политика занятости 
российской промышленности последних 
месяцев вполне адекватна особенностям 
экономической динамики и кадровым про-
блемам предприятий. Во-первых, традици-
онный пик увольнений, характерный для 
начала календарного года, под влиянием об-
щей паники начался уже в декабре 2014 г., 

продолжился в январе и феврале 2015 г. 
Во-вторых, явно некризисная ситуация со 
спросом и выпуском в I кв. 2015 г. дала воз-
можность в марте предприятиям перейти от 
увольнений к найму, сохранить его в апреле 
и лишь в мае-июне возобновить увольне-
ния, но крайне осторожно (с минимальной 
интенсивностью).

В-третьих, результатом всех этих явле-
ний в экономике в целом и в промышлен-
ности в частности стало снижение нехватки 
квалифицированных кадров на предпри-
ятиях. Текущая нехватка (для обеспечения 
текущего объема выпуска) сократилась за 
первые два квартала 2015 г. с 33 до 22 % 
предприятий. Результат II кв. (22 %) гово-
рит, что значительной части предприятий 
все-таки не хватает рабочих. Но в условиях 
увольнений в других секторах экономики 
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(или на других промышленных предпри-
ятиях) эти производители получают шанс 
решить свои кадровые проблемы. И, дей-
ствительно, решают, поскольку кризисного 
(или хотя бы значительного) роста безрабо-
тицы официальная статистика до сих пор 
обнаружить не может. Фактические или де-
кларируемые увольнения так и не создали 
проблем для наших властей, что позволило 
им уделять меньше внимания (и выделять 
меньше средств на борьбу) безработице. 
Ожидаемая нехватка кадров тоже имеет 
положительную динамику. Достаточная 
обеспеченность будущих изменений спро-
са рабочими достигла в промышленности 
78 %. Избыточная же численность занятых, 
как и нехватка работников, отмечена сейчас 
только у 11 % предприятий [4].

Таким образом, проблемы формирова-
ния и развития кадрового потенциала про-
мышленной организации являются особо 
актуальными на сегодняшний день. Следо-
вательно, возрастает потребность в более 
глубоком изучении и развитии имеющихся 
методологических и методических подходов 
к оценке кадрового потенциала промышлен-
ной организации, что и является предметом 
исследования данной научной публикации.

Первоначально, рассмотрим особенно-
сти формирования понятия «кадровый по-
тенциал промышленной организации».

Категория «кадровый потенциал» 
включает кадры как активные элементы 
организации. Кадры – это квалификаци-
онные, специально подготовленные для 
той или иной деятельности работники, 
когда целесообразное их использование 
предполагает максимальную отдачу того, 
что способен дать специалист по своему 
образованию, личным качествам и приоб-
ретенному опыту работы [1].

Кадровый потенциал работника – это 
совокупность физических и духовных ка-
честв человека, определяющих возмож-
ность и границы его участия в трудовой 
деятельности, способность достигать 
в заданных условиях определенных ре-
зультатов, а также совершенствоваться 
в процессе труда [5].

Кадровый потенциал промышленной 
организации – это количественная и качест-
венная характеристика персонала, связан-
ная с выполнением им производственных 
функций и достижением целей перспектив-
ного развития организации.

Кадровый потенциал, выступая в един-
стве пространственных и временных харак-
теристик, отражает три уровня взаимосвя-
зей и возможностей развития. Во-первых, 
он отражает прошлое, характеризуя сово-
купность свойств, накопленных системой 

в процессе ее становления и обуславли-
вающих ее способность к существованию 
и развитию. Во-вторых, характеризует 
настоящее с точки зрения практического 
применения имеющихся способностей. 
В-третьих, ориентирован на профессио-
нальное развитие в будущем, поскольку 
в процессе трудовой деятельности работ-
ник не только реализует имеющиеся спо-
собности, но и приобретает новые. 

При этом важно отметить, что в ходе 
формирования и развития кадрового по-
тенциала главная задача руководителя – 
достичь эффекта эмерджентности. Закон 
целостности (эмерджентности) кадрового 
потенциала проявляется в возникновении 
новых интегративных качеств, не свой-
ственных отдельным компонентам – трудо-
вым потенциалам отдельных сотрудников.

Практика показывает, что оценка кадро-
вого потенциала для многих предприятий 
является проблемной, что отрицательно 
сказывается на результатах их деятельно-
сти. Методов оценки разработано доста-
точно много. Основной их задачей является 
улучшение результатов работы, как отдель-
ных исполнителей, так и отделов, подразде-
лений, предприятия в целом. Несмотря на 
значительное множество методов, они не 
являются идеальными, имеют определен-
ные достоинства и недостатки, что послу-
жило основанием для их исследования.

Основными принципами эффектив-
ной оценки считаются направленность на 
улучшение работы; тщательная подготов-
ка; конфиденциальность; всестороннее не-
предвзятое обсуждение итогов работы (или 
испытания), деловых и личных качеств 
человека, их соответствие должности; раз-
умное сочетание похвалы и критики; на-
дежность и унифицированность критери-
ев, достоверность методов. К показателям 
предъявляются такие требования, как пол-
нота и достоверность отражения результа-
тов, конкретность, обеспечение сопостави-
мости как с предыдущим периодом, так и 
с достижением других лиц (предприятий). 

Характеризуя систему подходов к оцен-
ке кадрового потенциала, выделим ос-
новные из них: общенаучный, системный 
и экономико-математический. Каждый из 
этих походов основан на использовании 
различных методов оценки кадрового под-
тенциала. Рассмотрим каждый из них более 
подробно.

1. Общенаучный подход. Из существу-
ющего множества общенаучных методов 
познания в оценке кадрового потенциала 
предприятия используются:

1) индукция. Данный метод позволяет 
предвосхищать результаты наблюдений 
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и экспериментов на основе данных про-
шлого опыта. Индукция означает, что 
оценка инструментов, методик, спосо-
бов, то есть всего того, что применялось 
в процессе работы кадровой службы 
предприятия в прошлые периоды, позво-
лит сделать выводы об уровне эффектив-
ности проведенной работы;

2) дедукция предполагает переход по 
тем или иным правилам логики от некото-
рых данных предложений к их следстви-
ям. Применение дедукции в оценке кадро-
вого потенциала позволит сделать выводы 
об эффективности использования инстру-
ментов оценки;

3) аналогия означает подобие, сходство 
явлений в каких-либо свойствах, а также 
познание путём сравнения. Метод позволя-
ет выявить наиболее эффективный способ 
подбора и расстановки персонала за счет 
сравнения положительных и отрицатель-
ных сторон того или иного способа;

4) систематизация включает проце-
дуру объединения изучаемых объектов 
по группам однородных сведений. Ме-
тод используется на завершающем этапе 
оценки кадрового потенциала предпри-
ятия, когда необходимо сделать оконча-
тельные выводы;

5) анализ как метод оценки кадрово-
го потенциала позволяет изучить состав-
ные части, элементы исследуемой систе-
мы, выявить сущности, закономерности, 
тенденции экономических и социальных 
процессов, хозяйственной деятельности 
на всех уровнях и в разных сферах эко-
номики. Служит исходной отправной 
точкой прогнозирования, планирования, 
управления кадровым потенциалом пред-
приятия и его развитием.

2. Системный подход. Использование 
данного похода в оценке кадрового потен-
циала предполагает, прежде всего, приме-
нение метода декомпозиции, позволяющего 
разделять сложные явления на более про-
стые, чем облегчает их изучение. Так, си-
стема управления персоналом может быть 
разделена на подсистемы, подсистемы – на 
функции, функции – на процедуры, проце-
дуры – на операции, операции – на элемен-
ты. После разделения происходит процесс 
изучения каждой части, а затем их модели-
рование и синтез.

С методом декомпозиции тесно связан 
метод последовательной подстановки, по-
зволяющий, в частности, изучить влияние 
на кадровый потенциал персонала каждого 
фактора в отдельности, исключая влияние 
других факторов. В результате факторы 
ранжируются и отбираются наиболее суще-
ственные из них.

3. Экономико-математический подход 
включает в себя следующие методы.

1) экспертный метод, использующий 
профессиональные тесты способностей 
или личностные опросники. Недостатком 
метода является нехватка специалистов для 
грамотного подбора тестов и верной интер-
претации результатов. Достоинство: боль-
шая вероятность получения результатов, ко-
торые впоследствии окажут положительное 
влияние на повышение кадрового потенци-
ала предприятия;

2) имитационное моделирование пред-
полагает использование кейс-метода или 
метода конкретных ситуаций. Достоинство 
метода: возможность проверки, справляется 
ли тот или иной специалист с выполнением 
поставленных перед ним задач. Это позво-
ляет узнать, насколько персонал способен 
решать различные бизнес-ситуации для из-
бегания в дальнейшем ошибок в принятии 
решений, а значит, и неоправданных рисков 
для предприятия. Эта методика способствует 
определению неквалифицированных специ-
алистов, которых необходимо уволить, или 
недостаточно квалифицированных, которых 
необходимо направить на обучение;

3) SWOT-анализ – один из распростра-
ненных видов управленческого анализа, по-
зволяющего с учетом конкретной ситуации 
выявлять и структурировать сильные и сла-
бые стороны фирмы, ее потенциальные воз-
можности и угрозы. Устанавливать связи 
между ними и делать необходимые выводы 
с последующим принятием решений для 
устранения слабых сторон кадрового по-
тенциала предприятия. Недостаток метода: 
сложность в правильном разграничении по-
казателей или критериев, которые можно 
считать сильными или слабыми сторонами, 
в кадровом потенциале предприятия, а так-
же в определении угроз и возможностей [3].

Методы, применяемые кадровыми служ-
бами в оценке потенциала системы управле-
ния персоналом и потенциала самого персо-
нала, можно разделить на две группы:

1) количественные методы, которые 
можно охарактеризовать как формализо-
ванные и массовые. Формализация выража-
ется в направленности на изучение строго 
определенных анализируемых переменных, 
заданных заранее, и их количественном из-
мерении. Высокий уровень формализации 
количественных методов связан с их стати-
стической обработкой.

Одним из таких подходов является оцен-
ка потенциала всего персонала предприятия 
как совокупного общественного работника, 
эффективность трудовой деятельности ко-
торого определяется конечными результа-
тами работы предприятия в оцениваемом 
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периоде. В качестве показателей предлага-
ется использовать объемы товарной, реали-
зованной, чистой продукции, ее качество, 
прибыль, себестоимость продукции, рента-
бельность, доход, коэффициенты экономи-
ческой эффективности, срок окупаемости 
капиталовложений дивидендов на одну ак-
цию и другие. Подход имеет свои преиму-
щества, поскольку результативность труда 
персонала, в первую очередь, определяет-
ся конечными результатами деятельности 
предприятия в целом. Но он не учитывает 
того, как, какими способами и средствами 
достигнуты конечные результаты;

2) если первый подход агрегирует весь 
персонал до совокупного работника, то вто-
рая концепция неизбежно использует диф-
ференциацию живого труда по изделиям 

и видам работ. Качественные методы явля-
ются неформализованными и нацелены на 
получение информации путем глубинного 
исследования небольшого по объему мате-
риала. Данный подход предлагает оценивать 
эффективность работы системы управления 
персоналом в зависимости от форм и мето-
дов работы с кадрами, то есть от организации 
работы персонала, его мотивации, социаль-
но-психологического климата в коллективе. 
В этом случае критериальными показателя-
ми являются: структура персонала, уровень 
квалификации, текучесть кадров, дисципли-
на, использование фонда рабочего времени, 
равномерность загрузки персонала, затраты 
на одного работающего, выполнение плана 
социального развития, социально-психоло-
гический климат в коллективе и т.д. 

Методика формирования интегрального показателя оценки кадрового потенциала предприятия
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Для получения более комплексной 
объективной информации в отношении 
кадрового потенциала промышленной ор-
ганизации целесообразно использовать 
интегральную характеристику, которая ох-
ватывает несколько коэффициентов, позво-
ляющих с качественной и количественной 
стороны проанализировать кадровый по-
тенциал организации (рисунок). При этом 
каждому из коэффициентов присваивается 
экспертным способом  весовой коэффици-
ент значимости, предполагается равным по 
значению для каждого компонента [2].

Следует отметить, что количество коэф-
фициентов может изменяться в зависимости 
от экономической ситуации, сложившейся 
в организации. Чем ближе коэффициент 
к единице, тем выше уровень развития тру-
дового потенциала работников. 

Данная методика оценки кадрового по-
тенциала организации включает в себя систе-
му показателей, каждый из которых представ-
лен в виде соответствующего коэффициента.

С учетом приведенных характеристик 
интегральный показатель кадрового потен-
циала по средневзвешенной сумме будет 
иметь следующий вид:

 КП = X1K1 + X2K2 + X3K3 + X4K4 + X5K5 + 

 + X6K + X7K7 + X8K8 + X9K9 + Х10K10. (1)

Для количественной оценки интеграль-
ного показателя уровня развития кадрового 
потенциала организации разработана шка-
ла, представленная в таблице.

В соответствии с предложенной шкалой 
оценки возможно определить текущий уро-
вень кадрового потенциала. Полученные 
результаты могут служить рекомендациями 
по дальнейшему развитию профессиональ-
ного и личностного потенциала работников 
промышленной организации.

Заключение 
Развитие промышленной организа-

ции достигается в первую очередь за счѐт 
наличия грамотного и мотивированного 

персонала. Чтобы иметь высококвалифи-
цированных специалистов, составляю-
щих ядро организации, создать у них сти-
мул к эффективной работе, руководители 
должны управлять кадровым потенциа-
лом. Использование понятия «кадровый 
потенциал» позволяет исследовать персо-
нал предприятия не только в плане его ор-
ганизации и управления, но и в перспекти-
ве его качественного совершенствования 
и повышения эффективности реализации. 
Следовательно, вопросы оценки кадрово-
го потенциала организации на сегодняш-
ний день особо актуальны. Для оценки 
кадрового потенциала промышленной ор-
ганизации предложена методика расчета 
интегрального показателя. 
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Шкала оценки интегрального показателя уровня развития 
кадрового потенциала организации

Уровень кадрового 
потенциала

Оценка 
в баллах Характеристика состояния кадрового потенциала предприятия

1 2 3
1 0–0,2 Низкий уровень развития кадрового потенциала
2 0,2–0,4 Достаточно невысокий уровень развития кадрового потенциала
3 0,4–0,6 Средний уровень развития трудового потенциала
4 0,6–0,8 Уровень выше среднего
5 0,8–1,0 Максимальный уровень развития трудового потенциала
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