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Аннотация. В данной статье рассматривается взаимосвязь категорий 
«человеческий капитал» и «кадровый потенциал», производится разбор 
данных понятий, а также обозначаются структурные составляющие кад
рового потенциала на уровне региона и на уровне организации. Статья 
акцентирует внимание на важности оценки эффективности использова
ния кадрового потенциала современных организаций, что выступает од
ним из условий развития и преумножения человеческого капитала. При
водятся рекомендуемые группы показателей, которые могут быть 
использованы для интегральной оценки эффективности использования 
кадрового потенциала.

Введение. Современные реалии развития экономики предъявляют 
целый ряд новых требований, которым должны соответствовать орга
низации, ориентированные на долгосрочное устойчивое развитие и за
воевание высоких конкурентных позиций. Принимая во внимание тот 
факт, что именно человеческий капитал выступает важнейшим страте
гическим ресурсом компании, вопросы качества и успешного преумно
жения человеческого капитала должны занимать центральное место в 
деятельности организаций.

Для успешного преумножения человеческого капитала организаций в 
условиях постоянно изменяющегося внешнего и внутреннего окружения, 
важно обеспечивать такие условия, которые бы смогли способствовать раз
витию кадрового потенциала, в противном случае рост замедлится, а за ним 
последует стагнация. Следовательно, именно развитие кадрового потенци
ала - это неотъемлемый элемент системы управления организаций [1].

Цель и задачи исследования. Основной целью данной статьи высту
пает поиск системы показателей, которые смогли бы позволить провести 
интегральную оценку кадрового потенциала организаций с учетом основ
ных структурных элементов данной категории. Статья предполагает ре
шение нескольких задач - определить, как человеческий капитал прояв
ляется в кадровом потенциале и какова взаимосвязь между данными 
категориями, а также разработать систему показателей для интеграль
ной оценки эффективности использования кадрового потенциала совре
менных организаций.

Основная часть. Прямую взаимосвязь человеческого капитала и кад
рового потенциала организации представляется возможным проследить 
через раскрытие сущности данных категорий.

Рассмотрим, что такое «человеческий капитал» - по мнению запад
ных экономистов, большинство которых под этой категорией понимают
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определенную совокупность приобретенных знаний, навыков, мотивации 
и энергии, которыми наделены человеческие существа и которые могут 
быть использованы в течение определенного периода времени в целях 
производства товаров и услуг [4].

Если же обратиться к точке зрения российских ученых, то по мне
нию В.Т. Смирнова, человеческий капитал - это наибольшая ценность 
организации, выступающая достаточно сложным и многогранным фак
тором ее развития, это запас знаний, уровень образования, практичес
кие навыки, творческие и мыслительные характеристики человека, 
моральные ценности, уровень мотивированности, что в дальнейшем 
организация использует для роста производительности труда и дохода 
[6]. Дятлов С.А. также трактует человеческий капитал как определен
ный набор элементов, которые могут способствовать росту производи
тельности труда. К таким составляющим кадрового потенциала Дятлов 
отнес запас здоровья, знаний, навыков, способностей, которые целесо
образно используются в той или иной сфере общественного воспроиз
водства [3]. В целом, можно сказать что существуют различные подхо
ды к определению человеческого капитала и в зависимости от подходов 
имеют место некоторые различия в содержании данной категории.

Далее обратимся к рассмотрению сущности понятия «кадровый по
тенциал». Одним из широко распространенных определений кадрового 
потенциала является определение, данное А.Я. Кибановым - кадровый 
потенциал - это совокупная оценка личностных и профессиональных 
возможностей кадрового состава организации на основе изучения трудо
вого потенциала работника организации и в целом [5]. Согласно мнению 
Н.М. Кузьминой, под кадровым потенциалом организации стоит пони
мать совокупный трудовой потенциал, имеющийся на конкретном пред
приятии и характеризующийся предельной величиной возможного уча
стия работников в трудовом процессе с учетом их психофизиологических 
особенностей, уровня профессиональных знаний и умений, накопленно
го опыта, внутренней и внешней мотивации [2]. Чаще всего ученые выде
ляют три общепринятых подхода к определению сущности кадрового 
потенциала - ресурсный (рассмотрение кадрового потенциала прежде все
го как ключевого ресурса организации), факторный (кадровый потенци
ал как форма воплощения личностного фактора производства) и ресурс
но-факторный подход (кадровый потенциал как потенциал самой 
категории труда).

Рассматривая общие черты, характерные одновременно и для катего
рии «человеческий капитал» и «кадровый потенциал», стоит обратить 
внимание, что прослеживается общая принадлежность этих категорий - 
как капитал, так и потенциал принадлежат человеку. Также оба данных 
термина имеют непосредственное отношение к возникающим в процессе 
труда социально - экономическим отношениям, характеризуя их опре
деленные стороны.

Таким образом, можно заключить, что человеческий капитал в той 
или иной степени находит свое проявление в кадровом потенциале как 
на уровне отдельных организаций, так и на уровне страны в целом.
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Преобразование человеческого капитала в кадровый потенциал рас
смотрела О.Н. Ермоченко и представила данный процесс в виде рисунка 
(рис. 1). Данный рисунок характеризует преобразование социально-эко
номической категории человеческого капитала в более узкую категорию 
- кадровый потенциал.

Одним из ключевых вопросов, позволяющих более детально отобра
зить суть категории «кадровый потенциал», выступает определение 
структуры кадрового потенциала, которая в дальнейшем позволит опре
делить эффективность его использования более обоснованно и детально.

По нашему мнению, в структуре кадрового потенциала целесообраз
но выделить две группы составляющих - качественную и количествен
ную. Также целесообразно отдельно рассматривать структуру кадрового 
потенциала на уровне отдельной организации и на уровне региона (стра
ны). Рекомендуемая структура кадрового потенциала на различных уров
нях представлена в виде таблицы 1.

Знание ключевых составляющих структуры кадрового потенциала 
дает возможность не только более четко и обоснованно подойти к пони
манию самой категории «кадровый потенциал», но и более детально, обо
снованно провести оценку эффективности использования кадрового по
тенциала отдельной организации, региона, страны.
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Таблица 1 - Рекомендуемая структура кадрового потенциала

№
уровень Группа количественных 

составляющих
Группа качественных 

составляющих
Факторы, оказывающие 

влияние на составляющие 
кадрового потенциала

Кадровый - Половозрастная структура - Уровень образования; - Группа демографических
потенциал населения региона; - состояние здоровья; факторов;
на уровне - численность занятьк в - доля расходов на - группа социально-
региона производствах региона; образование в расходах психологических факторов;

- производительность труда регионального - группа экономических
региона (по организациям); бюджета; факторов;
- численность персонала по - культурно-моральная - группа технике -
сферам занятости; составляющая технологических факторов;
- среднегодовая (моральные ценности, - группа политических
численность занятого культура личности и факторов;
населения региона; 
-динамика роста 
производительности труда в 
регионе;
- валовый региональный 
продукт региона;
- численность населения 
трудоспособного возраста, 
занятого в экономике;
- численность безработных, 
обладающих профессией, 
квалифжацией или 
специальностью.

Т.Д.);

- психофизиологичес
кие характеристики 
населения региона;
- социальная 
составляющая (уровень 
социальной зрелости и 
гражданского 
сознания).

- группа правовьк факторов.

Кадровый - Численность и структура - Уровень образования; Факторы внутренней среды:

потенциал персонала; - интеллектуальный - Принятая корпоративная
на уровне - прибыль в расчете на уровень; стратегия организации;

организации одного работника (в - уровень лояльности - реализуемая кадровая
разрезе категорий персонала; политика и кадровая стратегия;
персонала); - психофизиологичес- - стиль управления;
- затраты на персонал; кие характеристики; - персонал-имидж организации
- эффективность - личностные качества; ит.д.
использования рабочего - уровень культуры; Факторы внешней среды:

времени; - инновационная и Группа демографических
- квалификационный творческая активность факторов;
состав; персонала; - группа социально-
- трудовой стаж; - социально- психологических факторов;
- показатели текучести психологические - группа экономических
персонала. характеристики

персонала.
факторов;
- группа технологических 
факторов;
- группа политических 
факторов;
- группа правовых факторов.

215



Материалы Всероссийской научно-практической конференции, г. Белгород, 06-07.02.2020

Вопросы оценки эффективности использования кадрового потен
циала современных организаций представляются достаточно акту
альными. По мнению автора, для данного процесса целесообразно 
использовать интегральную оценку эффективности использования 
кадрового потенциала. В ходе такой оценки предполагается разделе
ние кадрового потенциала на несколько подсистем, так как основу 
кадрового потенциала составляют одновременно и качественные и 
количественные характеристики, то их оценку необходимо проводить 
с учетом их разнородности.

Схематически структурные блоки интегральной оценки эффек
тивности использования кадрового потенциала организаций можно 
представить в виде следующего рисунка (рис. 2):

Рис. 2. Структурные блоки показателей интегральной оценки эффек
тивности использования кадрового потенциала

Согласно авторскому подходу к интегральной оценке эффектив
ности использования кадрового потенциала, весь кадровый потенци
ал следует представить в виде двух подсистем - подсистемы оценки 
качественных показателей, характеризующих кадровый потенциал 
и подсистемы оценки количественных показателей, характеризую
щих кадровый потенциал. Также представляется возможным рас
смотрение структуры кадрового потенциала с позиций его экономи
ческой и социальной составляющих, которые в свою очередь также 
могут делиться на подсистему количественных и качественных по
казателей оценки.

Таким образом, рекомендуемую автором систему показателей ин
тегральной оценки эффективности использования кадрового потен
циала организации можно увидеть в таблице 2.
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Таблица 2 - Система показателей интегральной оценки эффективнос
ти использования кадрового потенциала организации
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Подсистема оценки количественных показателей, представлен
ных в таблице 2, условно делится на несколько блоков, а именно:

- интегральный показатель движения рабочей силы (рассчитыва
ется на основе показателей К1, К2, К3, К4 и К5);

- интегральный показатель эффективности труда (рассчитывается на 
основе показателей К6, К7, К8, К9, К10);

- интегральный показатель уровня образования (рассчитывается на 
основе показателей К11 и К12);

- интегральный показатель использования рабочего времени (рассчи
тывается на основе показателей К13, К14 и К15).

Расчет вышеперечисленных показателей по выделенным блокам не
обходим для определения общего интегрального показателя подсистемы 
оценки количественных показателей кадрового потенциала.

Заключение. Таким образом, следует отметить, что человечес
кий капитал и кадровый потенциал - понятия достаточно неразрыв
ные; человеческий капитал характеризуется тем, что проявляется 
в кадровом потенциале какой-либо организации, отрасли, региона. 
Следует отметить, что для успешной реализации стратегических на
правлений развития и преумножения человеческого капитала, не
обходимо в первую очередь развивать кадровый потенциал, чему 
обязательно должна предшествовать интегральная оценка эффек
тивности использования всех его структурных элементов. Для ин
тегральной оценки эффективности использования кадрового потен
циала важно сгруппировать необходимые показатели в отдельные 
блоки, которые бы смогли наиболее полно отразить экономическую 
и социальную стороны кадрового потенциала.
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