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В статье рассматриваются вопросы совершенствования системы наставничества как фактора 

развития кадрового потенциала. Актуальность исследования, результаты которого отражены в 

статье, заключается в том, что программы наставничества помогают адаптации новых сотруд-

ников в незнакомой для них среде, что позволяет быстрее раскрыть их потенциал и с мотиви-

ровать для выполнения поставленных перед организацией задач.  
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Изучение понятия кадрового потенциала 

является целью многих ученых-

экономистов, деятелей общественной мыс-

ли, что указывает на актуальность рассмот-

рения данного вопроса. Так, кадровый по-

тенциал является одним из наиболее важ-

ных аспектов развития деятельности пред-

приятия или организации, связано это с 

тем, что кадровый потенциал указывает на 

те или иные возможности определенных 

сотрудников или группы сотрудников. При 

этом нужно понимать, что в данном случае 

указываются в первую очередь профессио-

нальные возможности осуществления оп-

ределенных трудовых обязанностей, воз-

ложенных на сотрудников определенной 

организации или предприятия [1 – 5]. 

При этом кадровый потенциал рассмат-

ривается как один из ключевых факторов 

экономического, социального развития дея-

тельности определенной компании или ор-

ганизации. Кадровый потенциал указывает 

не только на возможности развития дея-

тельности определенных кадров или со-

трудников, но и на выполнение определен-

ных задач и целей таких сотрудников и 

кадров. 

Кадровый потенциал изучает возможно-

сти определенных сотрудников компании 

или организации в некой системе и законо-

мерности. Кадровый потенциал рассматри-

вает сотрудников как определенных актив-

ных структурных элементов организации 

или предприятия. 

Изучение понятия кадрового потенциала 

возможно путем изучения его основных эле-

ментов, а именно: кадров, кадрового потен-

циала работников. Рассмотрим наиболее де-

тально данные структурные элементы кадро-

вого потенциала. 

Так, под кадрами понимается высокоспе-

циализированные сотрудники определенной 

компании или организации, рассматриваю-

щиеся в качестве кадрового потенциала, ис-

ходя из определенных личных специальных 

качеств и способностей, необходимых для 

достижения определенных целей и задач 

компании или организации. К основным 

признакам кадров относятся образование, 

опыт, возможности быстро учиться и так да-

лее. 

Вторым структурным элементом является 

понятие кадрового потенциала работников. 

Под ним понимается совокупность опреде-

ленных физиологических, психических, во-

левых и духовных качеств и характеристик 

определенного работника. При этом важно 

понимать, что в данном случае такие харак-

теристики и качества сотрудника указывают 

на то, сможет ли работник отдавать время 

работе больше, какое время он готов выде-

лять на достижение целей и выполнение за-

дач определенной организации или компа-

нии. Сможет ли он совладеть со своими пси-

хологическими и духовными особенностями, 

не будет ли проблем с этим. Так, например, 
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кадровым потенциалом работника будет яв-

ляться получение декрета женщиной и так 

далее. 

Важно понимать, что кадровый потенциал 

должен являться соответствующим для хо-

зяйственной деятельности трудового коллек-

тива предприятия. В противном случае если 

это не будет осуществляться, то нельзя будет 

говорить о совершенствовании научно-

технического прогресса в данном предпри-

ятии и развитии этого предприятия в целом.  

Таким образом, можно сделать вывод о 

том, что, изучая понятие и сущность кадро-

вого потенциала, необходимо понимать, что 

нужно осуществлять постоянный контроль 

за деятельностью сотрудников предприятия, 

изучать определённые сложности и пробле-

мы, которые возникают у определённых ра-

ботников в процессе их трудовой деятельно-

сти. Постоянное прогнозирование и монито-

ринг выявления различных проблем, связан-

ных с кадровым потенциалом работников, 

позволит наиболее эффективно разрешать 

возникшие проблемы и развивать деятель-

ность предприятия. 

Адаптация молодых сотрудников – про-

цесс включения впервые принятых сотруд-

ников в организацию, который предполагает 

знакомство с культурой предприятия, его 

нормами и правилами, способами профес-

сиональной деятельности, включение в сис-

тему неформальных связей. Программа 

адаптации направлена на более быстрое 

включение нового сотрудника в процесс дея-

тельности и процесс выявления соответствия 

человека занимаемой должности. Данная 

процедура включения сотрудника в работу 

предназначена для вхождения новых сотруд-

ников в жизнь организации. В соответствии 

со статистикой, которую провели HR-

менеджеры, 85% людей, которые уволились 

с работы в течение первого года, приняли 

это решение уже в первый день своего пре-

бывания в новой организации. Новый со-

трудник в организации сталкивается с боль-

шим количеством проблем, основные из ко-

торых появляются от отсутствия той или 

иной информации и непонимания, откуда ее 

брать. 

Также в связи со сложившейся ситуацией 

в мире и нестабильностью демографических 

и социальных условий требуется разработка 

мероприятий по поддержанию стабильности 

деятельности кадров.  

Таким образом, у предприятия возникает 

такая проблема, как «готовность субъектов 

образовательного процесса к творческой 

деятельности во всех доступных им сферах 

бытия и сознания». В соответствии с концеп-

туальной основой программы развития кад-

рового потенциала предприятия выдвинуто 

предложение о создании программы настав-

ничества в организации. 

Наставничество – универсальная техноло-

гия передачи опыта, знаний, формирования 

навыков, компетенций, метакомпетенций и 

ценностей через неформальное взаимообо-

гащающее общение, основанное на доверии 

и партнерстве. 

Целью внедрения наставничества в про-

цесс деятельности является полное раскры-

тие потенциала нового сотрудника, которое 

необходимо для профессиональной самореа-

лизации в современных реалиях, а также 

создание эффективной системы поддержки 

нового работника на предприятии. 
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