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В статье обсуждаются вопросы формирования кадрового потенциала для развития ин-
новационной экономики в России, раскрывается понятие «кадровый потенциал», пока-
зана его структура, подчеркивается особая роль национальной системы образования и 
человеческих ресурсов в процессе перехода страны на инновационный путь развития. 
На основании системного анализа проблем обеспечения востребованности кадрового 
потенциала автором предлагается внедрение регулярного прогнозирования потребно-
сти в кадрах на региональном уровне и формирование адресного запроса системе обра-
зования как инструмента устранения несоответствия качественных и количественных 
характеристик кадрового потенциала конъюнктуре рынка труда. 
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дной из основных проблем функ-
ционирования рынка труда в раз-
ные периоды экономического раз-

вития и в различных странах является ка-
чество рабочей силы. В то же время улуч-
шение качества человеческих ресурсов, 
увеличение доли высококвалифицирован-
ных специалистов автоматически не при-
водят к росту экономики страны и, в част-
ности, к эффективности человеческого ка-
питала. Такая ситуация имела место в рос-
сийской экономике в 90-х гг. XX столетия, 
когда многие квалифицированные работ-
ники внезапно для них оказались в рядах 
безработных. До настоящего времени ос-
новными проблемами на российском рын-
ке труда являются не столько условия 
формирования качественных человече-
ских ресурсов, сколько востребованность 
кадрового потенциала. 

Возникающие противоречия между вос-
производством кадрового потенциала как 
важнейшего интеллектуального и профес-
сионального ресурса страны и его востре-
бованностью обществом в разное время 
изучали Ю. М. Забродин, A. M. Омаров, 
В. А. Сулемов, В. А. Шаховой, А. И. Турчи-
нов [3; 6–9]. 

Под востребованностью кадрового по-
тенциала понимается соответствие количе-
ственных и качественных элементов сфор-
мированного кадрового потенциала тре-
бованиям современного рынка труда.  
По мнению А. И. Турчинова, регулирова-
ние процесса формирования и востребо-
ванности кадрового потенциала должно 
обеспечиваться через принятие государст-
венной кадровой политики [8]. В условиях 
модернизации экономики и инновацион-
ного развития особую значимость в обес-
печении востребованности кадрового по-
тенциала приобретает инфраструктура 
рынка труда, где ключевая роль переходит 
к информационным механизмам (инфор-
мационно-аналитическим системам сбора, 
анализа и прогноза информации о разви-
тии рынка труда), обеспечивающим обмен 
информацией между его системами.  

Проблематика структуры и качествен-
ной оценки кадрового потенциала подвер-
гается широкой дискуссии в научной, 
прикладной и учебной литературе. Тем не 
менее характер взаимосвязи и соотноше-
ние таких понятий, как кадровый потен-
циал, трудовой потенциал, трудовые ре-
сурсы, человеческие ресурсы, человече-
ский капитал, требуют глубокого осмыс-
ления и тщательной структуризации. Эф-
фективное регулирование процессов вос-
производства и востребованности кадрово-
го потенциала возможно только при усло-
вии структурной определенности.  

Основоположниками теории человече-
ского капитала как целостной концепции 
являются представители чикагской школы 
Гэри Беккер и Теодор Шульц. Исследова-
тели обратили внимание на необходи-
мость инвестиций в повышение человече-
ских способностей и их оценку, поскольку 
это превращает ресурс в капитал и приво-
дит к росту производительности труда и 
росту заработной платы сотрудников  
[10; 11]. 

Российские ученые более четко разгра-
ничивают суть, содержание и условия 
формирования и накопления человеческо-
го и кадрового капитала. Например,  
М. М. Критский определил категорию 
«человеческий капитал» как всеобщую 
форму человеческой жизнедеятельности, 
ассимилирующую потребительную и про-
изводительную формы и проявляющуюся 
как итог исторического движения челове-
ческого общества [5]. Формирование самой 
идеи человеческого капитала (human 
capital) произошло как следствие измене-
ния роли человека в современном произ-
водстве [1]. 

И. Т. Корогодин, анализируя механиз-
мы деятельности социально-трудовой 
сферы, считает, что важнейшим критери-
ем, выражающим суть капитала, является 
его накопление. Он утверждает, что люди 
увеличивают свои способности, инвести-
руя в самих себя. Поэтому он разделяет 
категории «человеческий ресурс» как со-
вокупность врожденных свойств человека 

О 



Вестник РЭУ им. Г. В. Плеханова ● 2017 ● № 6 (96) 

 

68 
 

и «человеческий капитал» в форме  накоп-
ленных свойств [4]. При этом необходимо 
учитывать, что связь между способностями 
человека и его накопленными знаниями, 
умениями и навыками носит диалектиче-
ский характер. 

В процессе трудовой деятельности осу-
ществляется взаимоотношение между 
людьми – основной процесс, определяю-
щий эффективность действий по дости-
жению общественно значимых целей. Та-
ким образом, возникает социальный капи-
тал, который увеличивает как индивиду-
альную, так и коллективную производи-
тельность и является неотъемлемой частью 
кадрового потенциала, определяя уровень 
совместных кадровых возможностей.  

Реализация способности к труду как ка-
чественной характеристики рабочей силы 
позволяет понять причины и движущие 
силы развития экономической системы в 
инновационном обществе. Совокупные 
кадровые способности,  отличающиеся не-
прерывностью познания, осмысления по-
лученных знаний, их креативным исполь-
зованием, представляют собой трудовой 
потенциал социально-экономической сис-
темы, который характеризует возможность 
развития этой системы. 

Таким образом, кадровый потенциал 
социально-экономической системы пред-
ставляет собой единство человеческих ре-
сурсов, трудового, человеческого и соци-
ального капитала системы (рис. 1). 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Рис. 1. Воспроизводство кадрового потенциала 
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в процессе его формирования, распреде-
ления, обмена и использования является 
основой экономического развития. 

Носителем врожденных свойств, спо-
собности к труду, накоплению и произ-
водству знаний, общению для достижения 
совместного результата становится инди-

вид. Таким образом, в основе сущности 
кадрового потенциала лежит индивиду-
альный кадровый потенциал, под которым 
подразумевается стратегическая состав-
ляющая человеческих ресурсов, отражаю-
щая способности к производству знаний, а 
также реализованные и нереализованные 
возможности человека (рис. 2). 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Рис. 2. Структура индивидуального кадрового потенциала 
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В условиях инновационной экономики 
соответствие личностных и профессио-
нальных компетенций специалиста пер-
спективному спросу на трудовые ресурсы 
приобретает большую ценность, чем высо-
кий уровень образования и квалифика-
ции. В настоящее время при существую-
щей безработице зафиксирована нехватка 
специалистов различного профиля, тре-
буемых на рынке труда, т. е. имеющийся 
кадровый потенциал оказался не задейст-
вованным в полной мере [2]. Поэтому при 
оценке количественных и качественных 
элементов кадрового потенциала необхо-
димо отдельно учитывать реализованный 
и нереализованный кадровый потенциал. 
Реализованный кадровый потенциал – это 
такой потенциал, который используется в 
национальной экономике в соответствии с 

его качественными и количественными 
характеристиками. Нереализованный – это 
кадровый потенциал, который имеется в 
наличии, но не приносит той нормы отда-
чи, которая от него ожидается. Это также 
используемый кадровый потенциал на 
имеющихся рабочих местах, не отвечаю-
щий квалификационным и образователь-
ным характеристикам, который может 
быть выражен через индекс несоответствия 
уровня образования и профессиональной 
структуры, что на практике проявляется в 
наличии среди безработных высококва-
лифицированных работников. 

Такие характеристики, как сложность, 
многоуровневость и иерархичность соци-
ально-экономических систем, определяют 
необходимость структурирования видов 
кадрового потенциала (рис. 3). 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

Рис. 3. Виды кадрового потенциала 
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