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В иерархии управленческой структуры 

особую роль играют высококвалифициро-

ванные специалисты, обладающие необхо-

димыми навыками для эффективного пла-

нирования будущих функций и бизнес-

задач. Развивать подобных сотрудников, 

обладающих значительным потенциалом, 

– задача руководства организации, которая 

обусловлена необходимостью сохранения 

и умножения управленческих кадров, спо-

собствующих прогрессу и инновациям в 

долгосрочной перспективе. 

Потенциал таких лидеров следует опре-

делять объективно, исходя из их профес-

сиональных качеств и избегая предубеж-

дений. Осознание того, как распознавать и 

поддерживать таких людей, становится 

ключевым для обеспечения непрерывности 

управленческих процессов и устойчивого 

развития организации. Именно благодаря 

этому процессу планирования преемствен-

ности становится реализуемым и успеш-

ным. 

В рамках стремления к идеалу совре-

менные организации постоянно анализи-

руют и улучшают систему управления с 

целью достижения целей наиболее эффек-

тивно. Это обусловлено осознанием того, 

что динамичное развитие и повышение 

эффективности работы организации воз-

можно только при слаженной и профес-

сионально налаженной системе управле-

ния. 

В этимологическом значении термин 

«потенциал» – это средства, запасы, ис-

точники, которые есть в наличии и могут 

быть мобилизованы, приведены в движе-

ние, использованы для достижения опре-

деленных целей, осуществления плана, 

решения какой-либо задачи, возможности 

отдельного лица, общества, государства в 

определенной области. 

Цель исследования – проанализировать 

подходы к управлению кадровым потен-

циалом в организациях и пути развития 

кадрового потенциала в системе управле-

ния персоналом. Объект исследования – 

система управления персоналом в органи-

зации, предмет – кадровый потенциал. За-

дачи, которые необходимо решить: проана-

лизировать научные исследования по 

управлению кадровым потенциалом, сфор-

мулировать факторы, принципы, задачи 

формирования кадровой политики и на-

правления по развитию кадрового потен-

циала, определить возможности повышения 

кадрового потенциала.  

С учетом разнообразных взглядов на 

управление трудовыми ресурсами в последо-

вательности исследований выделяются тру-

ды квалифицированных специалистов. Ог-

ромный вклад в изучение персонального по-
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тенциала внесли такие ученые, как А. Я. Ки-

банов [1], В. В. Авдеев [3], Л. Э. Журавлева 

[4], исследователи в области экономики 

О. С. Елкина, С. Е. Елкина, С. Е. Метеле-

ва [8]. Заслуживают внимания труды та-

ких исследователей, как И. Б. Дураковой 

[2], Е. А Евстифеевой [6], А. Н. Карамы-

шева [7], чьи разработки позволили значи-

тельно расширить понимание структуры 

кадрового ресурса. 

В научных работах О. В. Забелиной, 

И. Б. Омельченко, Е. А. Сафоновой [5] 

раскрываются подходы управления кадро-

вым потенциалом организации как воз-

можности вовлеченности в трудовой про-

цесс организации сотрудников, с учетом 

их знаний, квалификации, физиологиче-

ских возможностей, а также компетенций.  

По мнению В. В. Авдеева, кадровый по-

тенциал организации обеспечивает воз-

можности для развития организации в 

рамках использования имеющегося потен-

циала сотрудников организации, которые, 

используя свои амбиции, могут совершен-

ствовать рабочий процесс организации в 

своих краткосрочных, среднесрочных и 

долгосрочных целей, тем самым улучшая 

процесс работы в организации [1]. 

Анализ научных исследований показал, 

что в процессе планомерного развития ор-

ганизационной, хозяйственной и кадровой 

политики организации необходимо уде-

лять особое внимание управлению кадро-

вым потенциалом, так как эффективность 

операционных процессов в организации 

позволяет определить перспективы разви-

тия деловой среды в организации, выяв-

лять стратегические задачи и правильно 

подбирать трудовые ресурсы.  

От того, насколько высок профессио-

нальный уровень, квалификация персона-

ла, во многом зависят и конечные эконо-

мические показатели деятельности органи-

зации. Следовательно, в процессе развития 

кадрового потенциала сотрудников необ-

ходимо уделять должное внимание каждо-

му сотруднику и, создавая благоприятные 

условия для выполнения профессиональ-

ных обязанностей, использовать его силь-

ные стороны, обеспечивая развитие кадро-

вого потенциала и масштабирования эф-

фективности трудовых процессов.  

Ввиду того, что спрос на кадровый по-

тенциал формируют организации и госу-

дарство, поскольку они определяют по-

требность в тех или иных трудовых кад-

рах, актуализируется необходимость 

управления кадровыми ресурсами. 

В сфере разработки человеческого ре-

сурса ученые выделяют такие компоненты 

кадровой эффективности, как психофизи-

ческий, квалификационный и личностный 

потенциал. Первый охватывает врожден-

ные качества и предрасположенности че-

ловека, уровень физического здоровья, а 

также способность к устойчивой и продук-

тивной работе. Второй включает в себя 

обширность, глубокое понимание и разно-

образие как базовых, так и специализиро-

ванных знаний, а также профессиональных 

навыков и умений, определяющих способ-

ность индивида к выполняемой деятельно-

сти с учетом ее специфики и сложности. 

Наконец, личностный потенциал, который 

образует меру усвоения индивидом стан-

дартов взаимодействия с рабочим процес-

сом [4]. 

К основополагающим факторам типа 

индивидуального потенциала работника 

можно отнести ценности коллективной 

силы кадрового состава организации, а 

также эффективность текущего примене-

ния и требуемого уровня профессиональ-

ных квалификаций в соответствии с про-

изводственными стандартами, на основе 

которых выстраивается эффективная по-

литика управления человеческими ресур-

сами. 

Научная литература выделяет стратеги-

ческую цепочку действий в области управ-

ления кадровым потенциалом организа-

ции, уделяя особое внимание его множест-

венности и сложности, представляя взаи-

мосвязанные этапы – от кадрового плани-

рования до управления деловой карьерой – 

как совокупность систематических шагов. 

Эти действия направлены на развитие 

внутренних и скрытых возможностей ра-

ботников. При этом первоначально осуще-

ствляется планирование человеческих ре-

сурсов, затем привлечение и тщательный 

отбор специалистов. Следующие этапы 

включают профессиональную ориентацию 

и адаптацию привлеченных специалистов 



Вестник Международного института рынка. 2025. № 1. ISSN 1998-9520 

73 

в коллективе, а также организацию меро-

приятий по их обучению и дальнейшему 

развитию. 

Важным элементом, предшествующим 

ротации и мотивации персонала, является 

осуществление профессиональной оценки 

трудовой активности сотрудников. Фи-

нальный этап в цепочке управления – это 

продвижение работников по служебной 

лестнице, что способствует эффективному 

раскрытию их личностного и профессио-

нального потенциала. Каждый этап про-

цесса управления кадровым потенциалом 

соотносится со стратегической логикой и 

последовательностью, что обеспечивает 

целостность процесса и его успешное вы-

полнение [9]. 

Управление кадровым потенциалом, по 

определению В. В. Авдеева [1], представ-

ляет собой методику формирования и эво-

люции коллектива через аккумулирование 

знаний и компетенций сотрудников. Это 

включает также их сохранение с целью 

направления усилий на реализацию задач 

организации. Ключевыми элементами, 

идентифицированными автором в данном 

процессе, выступают прием на работу и 

отбор кандидатов, система мотивации и 

поощрения сотрудников, регулирование 

социально-трудовых отношений, а также 

обеспечение условий для безопасной и 

здоровой рабочей среды [1]. 

Соответственно, основная задача в рам-

ках управления кадровым потенциалом 

предполагает оптимизацию и повышение 

качества результатов исследования рынка 

труда, так как эффективное управление 

кадровым потенциалом предприятия обес-

печивает развитие организации, возмож-

ность решения долгосрочных целей и задач. 

В научных исследованиях отмечается, 

что составляющими корпоративного кад-

рового ресурса служат разнообразные кри-

терии, среди которых можно выделить: 

 возрастной и профессиональный со-

став трудового коллектива, пребывание в 

должности, стабильность личного состава, 

градация заработков по группам специали-

стов, время выполнения трудовых обязан-

ностей; 

 коммерческие перспективы и суще-

ствующие опции для развития сотрудни-

ков; 

 наличие системы, эффективно управ-

ляющей персоналом; 

 демонстрация работниками продук-

тивности, физического здоровья, образова-

тельных достижений, профессиональной 

подготовки, обширности знаний и умений, 

практического опыта, квалификации, ори-

гинальности мышления и интеллектуаль-

но-творческих качеств, деятельности и 

инициативности. 

Таким образом, кадровый потенциал со-

ставляет неотъемлемую, важную часть по-

тенциала организации, являясь параметром, 

предопределяющим конкурентный успех 

организации, либо приводящим к полному 

провалу в случае неэффективного управле-

ния. 

Эффективная интеграция высококвали-

фицированных специалистов в кадровую 

структуру организации способствует созда-

нию специализированных подразделений с 

четко определенными функциями и зада-

ниями, что приводит к более стратегическо-

му и эффективному подходу в управлении 

человеческими ресурсами внутри организа-

ции. Со временем внутренние связи с работ-

никами углубляются, ведь накопленный ин-

дивидуальный опыт, знания и умения ра-

ботников продвигают как их личное разви-

тие, так и в целом развитие организации. 

Для того чтобы сам механизм развития 

кадрового потенциала был наиболее эф-

фективным, необходимо осуществлять ме-

роприятия, обеспечивающие постоянное 

активное обучение, рациональное исполь-

зование кадровых ресурсов, выявление 

возможностей к адаптации и автоматиза-

ции операционных циклов, которые будут 

позволять оперативно решать задачи, ми-

нимизировать издержки.  

Потенциал и возможности человека за-

висят от ряда объективных и субъектив-

ных факторов, которые включают в себя 

личностные характеристики работников и 

их способность к сотрудничеству и тесно 

связаны с материальным и информацион-

ным обеспечением. При этом многие ком-

поненты могут быть усилены без измене-
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ния состава персонала путем обучения и 

самосовершенствования. 

Необходимо отметить, что должное 

внимание совершенствованию системы 

развития кадрового потенциала организа-

ции является ключевым фактором успеш-

ного функционирования и конкурентоспо-

собности любого бизнеса, а постоянное 

развитие сотрудников, их профессиональ-

ный рост и повышение квалификации спо-

собствуют улучшению работы организа-

ции, увеличению продуктивности и дос-

тижению поставленных целей. 

Это и объясняет то, что современное 

предприятие, стремящееся к успеху, долж-

но постоянно анализировать существую-

щую систему развития кадрового потен-

циала и внедрять инновационные подходы 

для ее усовершенствования. Нельзя забы-

вать и о таких направлениях, как корпора-

тивная культура, мотивация персонала, так 

как профессиональный рост сотрудников 

является важным элементом корпоратив-

ной культуры и повышает их мотивацию и 

эффективность труда. 

Таким образом, систематический анализ 

потребностей в профессиональном росте и 

образовательных аспектах каждого члена 

коллектива становится ведущим принци-

пом для повышения эффективности про-

грамм обучения. Ключ к успеху ‒ интегра-

ция уникальных профессиональных амби-

ций и личных стремлений работника в 

процесс образовательной подготовки. Та-

кой подход гарантирует, что каждый ин-

дивид получит не просто знания, а инст-

рументы, которые он сможет использовать 

с максимальной отдачей для достижения 

собственных целей и тем самым ускорит 

развитие всей кадровой структуры. 

Для успешного совершенствования сис-

темы развития кадрового потенциала орга-

низации необходимо также обеспечить 

доступ к современным образовательным 

технологиям и ресурсам. Организация мо-

жет создавать внутренние образователь-

ные программы, проводить тренинги и се-

минары, приглашать внешних экспертов 

для обмена знаниями и опытом, при этом 

важно поддерживать и поощрять инициа-

тиву и саморазвитие сотрудников. 

Неотъемлемой частью успешной реали-

зации программ обучения и развития пер-

сонала является активное вовлечение ру-

ководителей в процесс развития кадрового 

потенциала. Это проявляется в том, что 

руководители должны быть готовы под-

держивать и мотивировать своих подчи-

ненных, создавать благоприятные условия 

для их роста и профессионального разви-

тия. 

Следует отметить, что совершенствова-

ние системы развития кадрового потен-

циала организации требует постоянного 

мониторинга и корректировки. Важно ана-

лизировать результаты обучения, изучать 

отзывы сотрудников, выявлять проблем-

ные моменты и совершенствовать образо-

вательные программы. Только таким обра-

зом организация сможет сохранить свою 

конкурентоспособность и успешно разви-

ваться. 

В заключение необходимо сказать о 

том, что развитие системы повышения 

профессиональной квалификации сотруд-

ников является важным элементом разви-

тия организации не зависимо от формы 

собственности, направления деятельности, 

позволяя выбирать для данных организа-

ций оптимальные пути преодоления кри-

зисных ситуаций. 
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