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Многофакторность, сложность и многогран-

ность проблемы стратегического управления 
кадровым потенциалом организации свиде-
тельствует о необходимости осуществления 
целенаправленной и эффективной его оценки 
[1]. С позиции предприятия информация о кад-
ровом потенциале необходима для оценки пер-
спективы успешной и устойчивой деятельности, 
определения уровня и направленности инве-
стирования в кадровые ресурсы, привлечения, 
отбора, распределения и перераспределения 
работников. Стратегическое управление кадро-
вым потенциалом организации (КПО) – это дея-
тельность по достижению достаточности и со-
ответствия качественных характеристик кадров, 
необходимых для реализации стратегии орга-
низации, укрепляющей её конкурентную пози-
цию.  

К задачам стратегического управления КПО 
можно отнести: выработку кадровой политики 
на основе тесной взаимосвязи со стратегией 
организации; оценку фактического состояния 
кадрового потенциала; создание условий, спо-
собствующих профессиональному развитию и 
закреплению на предприятии, в учреждении 
наиболее квалифицированных, опытных работ-
ников; совершенствование системы управления 
кадровым потенциалом. Под кадровым потен-
циалом организации будем понимать интегра-
тивное объединение социально-
персонологических ресурсов организации, 
обеспечивающее её эффективное функциони-
рование в соответствии со стратегическими 
целями управления. Определив КПО как инте-
гративное объединение социально-

персонологических ресурсов организации, мы 
предлагаем выделять две группы составляю-
щих кадрового потенциала: социально-
персонологическую, характеризующую кадро-
вый потенциал, прежде всего, как персонифи-
цированную рабочую силу и организационную, 
характеризующую кадровый потенциал во 
взаимодействии с организацией. Структура 
КПО представлена в табл.1. 

Для моделирования кадрового потенциала 
нами разработаны параметры его компонентов, 
которые оцениваются по пятибалльной шкале. 
При этом баллы присваиваются следующим 
образом: 1 балл – наиболее низкий уровень 
проявления компонента; 2 балла – слабый уро-
вень проявления компонента; 3 балла – сред-
ний или неустойчивый уровень проявления 
компонента; 4 балла – высокий уровень прояв-
ления компонента; 5 баллов – наиболее высо-
кий уровень проявления компонента. 

Нами была проведена оценка кадрового по-
тенциала ООО «Континент» (среднесписочная 
численность в 2014 году — 75 человек). Фор-
мирование информационной базы для приня-
тия управленческих решений по вопросам кад-
рового потенциала происходит в несколько эта-
пов. Первый этап – структурный анализ КПО, 
определяющий не только соотношение отдель-
ных его компонентов, но и выявляющий тесноту 
связи между компонентами. Первый этап удоб-
но осуществлять в пакете STATISTICA, являю-
щейся продуктом компании StatSoft (USA), 
предполагающем статистический анализ дан-
ных, а также визуализацию результатов [2]. 
Нами были определены значения коэффициен-
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тов парной корреляции (r) и построена матрица 
корреляции. В результате анализа выявлено, 
что  наиболее сильно коррелируют между со-
бой следующие пары и группы компонентов: 

• «здоровье» с «работоспособностью», 
«дисциплинированностью», «гибкостью по-
ведения», «профессиональной мобильно-
стью» и «самостоятельностью» (r=0,98); 
• мотивационная направленность с инно-
вационной активностью (r=0,72); 
• все компоненты креативной составляю-
щей КПО между собой (инновационная ак-
тивность, инновативная диспозиция и креа-
тивность) (r=0,78—0,85); 
• «креативность» с «профессиональной 
мобильностью», «самостоятельностью» и 
«нацеленностью на результат» (r=0,83); 

• «инновативная диспозиция» с «уровнем 
образования» (r=0,81); 
• «стаж работы» с «опытом работы» 
(r=0,79); 
• «гибкость поведения» с «профессио-
нальной мобильностью» (r=0,78); 
• «самостоятельность» с «нацеленностью 
на результат» (r=0,75). 
Понятно, что увеличение (уменьшение) од-

ного компонента в каждой из представленных 
пар влечёт за собой увеличение (уменьшение) 
другого компонента этой же пары соответст-
венно. 

 
 

Таблица 1 
Структура кадрового потенциала организации 

 
Следует отметить наличие пары компонен-

тов с отрицательной и достаточно сильной кор-
реляцией – это «стаж работы» и «добросовест-
ность» (r=-0,71). Увеличение одного из этих 
компонентов влечёт за собой уменьшение дру-
гого и наоборот, поэтому при разработке 
управленческих решений в сфере КП для ис-
следуемой выборки необходимо искать баланс 
между данными компонентами. Можно сделать 
вывод, что управление каким-либо компонен-
том кадрового потенциала косвенно предпола-
гает изменение других его компонентов и это 
необходимо учитывать при разработке управ-
ленческих решений в сфере КПО. 

Структурный анализ КПО был проведен на-
ми по следующим срезам: по квалификацион-
ным группам работников (в нашем исследова-
нии были выделены две группы – руководители 
и специалисты); по всей совокупности данных 
(это может быть использовано в дальнейшем 
для создания кадрового резерва). Структурный 

анализ необходимо начинать с определения 
однородности срезов кадрового потенциала. 
Для этого были рассчитаны коэффициенты ва-
риации и построены диаграммы рассеяния, ви-
зуализирующие однородность распределения 
оценок компонентов КПО. В таблице 2 пред-
ставлены коэффициенты вариации оценок ком-
понентов, рассчитанные по следующим срезам: 
вся совокупность; квалификационная группа – 
руководители; квалификационная группа – спе-
циалисты. При этом были выделены следую-
щие уровни однородности распределения оце-
нок тех или иных компонентов: 

• V = 0% - выборка по данному компоненту 
полностью однородна, т.е. все оценки соот-
ветствуют одному и тому же уровню; 
• V = (0%; 11] – выборка относительно од-
нородна (рассеивание оценок компонента не 
более, чем по двум уровням модели); 

Код Компоненты КПО Код Компоненты КПО 

S 
СОЦИАЛЬНО-

ПЕРСОНОЛОГИЧЕСКАЯ ГРУППА (so-
ciety) 

O ОРГАНИЗАЦИОННАЯ ГРУППА (organization) 

SP Психофизиологическая составляю-
щая (psychophysiology) OV Профессионально-квалификационная состав-

ляющая  (vocational) 
SРA Возраст (age) OVF Образование (formation) 
SPH Здоровье (health) OVL Стаж работы (length of service) 
SPF Работоспособность (functionability) OVE Опыт работы (experience) 

SB Поведенческая составляющая 
(behaviour) OA Адаптационная составляющая (adaptation) 

SBD Дисциплинированность (discipline) OAS Контактность (sociability) 

SBM Мотивационная направленность (moti-
vation) OAF Гибкость поведения (flexibility) 

SBC Сотрудничество (cooperation) OAM Профессиональная мобильность (mobility) 
SC Креативная составляющая (creative) OE Деловая составляющая (efficiency) 

SCA Инновационная активность (activity) OEI Самостоятельность (independence) 
SCI Инновативная диспозиция (innovative) OEP Нацеленность на результат  (purposefulness) 
SCO Креативность (originale) OEC Добросовестность (conscientiousness) 
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• V = (11%; 20%] – выборка достаточно не-
однородна (рассеивание оценок по трём 
уровням модели); 
• V > 20% - выборка неоднородна (рассеи-
вание оценок четырём и пяти уровням мо-
дели). 

 

Таблица 2 
Обобщённые итоги компонентного анализа однородности срезов КПО 

Срез КП V = 0% V € (0%; 11] V € (11%; 20%] V > 20% 

Все работники _ OVF, OAS 
 

SBD, SCO, OAF, 
OAM,  OEP, OEC 

SPA, SPH, SPF, SBM, 
SBC, SCA, SCI, OVL, 

OVE, OEI 

Квалификационная 
группа: руководители 

OVF, OEP 
 

SPF, SBD, SBM, SBC, 
SCA, SCI, OVE, OAF, 

OAM, OEI, OAS 

SPA,SPH, SCO, 
OVL, OEC 

 
_ 

Квалификационная 
группа: специалисты _ OVF, OAS 

 

SBD, SCO, OAF, 
OEP, OEC 

 

SPA, SPH, SPF, SBM, 
SBC, SCA, SCI, OVL, 

OVE, OAM, OEI 
 
Проведённый анализ позволяет говорить о 

том, что совокупность наиболее неоднородна 
по всем компонентам психофизиологической 
составляющей, а также по компонентам: «мо-
тивационная направленность», «сотрудничест-
во», «инновационная активность», «инноватив-
ная диспозиция», «самостоятельность» и 
«профессиональная мобильность», оценки ко-
торых рассеяны по четырём-пяти уровням мо-
дели. Наиболее однородна совокупность по 
компонентам «образование» и «контактность». 
Отдельно следует выделить  компоненты, рас-
пределившиеся по трём уровням значений: 
«дисциплинированность», «креативность», 
«гибкость поведения», «нацеленность на ре-
зультат», «добросовестность». В целом струк-
туру КПО  можно охарактеризовать как доста-
точно неоднородную.  

Видно, что структура квалификационной 
группы «руководители» более однородна, не-
жели структура группы «специалисты». Оценки 
большинства компонентов по группе «руково-
дители» рассеяны по двум из пяти уровней мо-
дели, тогда как оценки большинства компонен-
тов группы «специалисты» рассеяны по четы-
рём-пяти уровням модели. 

На рисунке 1 представлена трёхмерная гис-
тограмма компонента «мотивационная направ-
ленность» с распределением по квалификаци-
онному уровню. Как видно, структура квалифи-
кационной группы «специалисты» представле-
на всеми уровнями мотивационной направлен-
ности, среди которых наиболее распространён 
уровень так называемой «хозяйской» мотива-
ции (мотивации на самостоятельность в рабо-
те), наименее распространён – слабый уровень 
мотивации к эффективной работе. Структура 
квалификационной группы «руководители» 
представлена двумя наиболее высокими уров-
нями мотивационной направленности. 

Показательны результаты структурного 
анализа квалификационных групп по компонен-
там креативной составляющей кадрового по-
тенциала. На рисунке 2 представлена структура 
групп «руководители» и «специалисты» по 
уровням компонента «инновативная диспози-
ция». Видно, что структура группы «специали-
сты» включает в себя уровни компонента «ин-
новативная диспозиция» от SCI 2 до SCI 5, 
среди которых наиболее распространён уро-
вень терпимого отношения к новому (уровень 
3). Группа «руководители» имеет несколько 
иную структуру, т.к. включает в себя только ра-
ботников с уровнями  SCI 4 и SCI 5, среди кото-
рых наиболее распространены «активные ре-
форматоры» (уровень 5). 

Вторым этапом формирования информаци-
онной базы для принятия УР по вопросам КПО 
является оценка его адаптивности, поскольку 
именно адаптивность к изменяющимся услови-
ям является критерием эффективного управле-
ния КПО. Адаптивность структуры кадрового 
потенциала определяется его способностью 
эффективно выполнять заданные функции в 
определенном диапазоне изменяющихся усло-
вий [3]. Чем относительно шире этот диапазон, 
тем более адаптивной является структура КПО. 
Низкий уровень адаптивности, при котором 
КПО не может или не хочет приспосабливаться 
к изменениям внешней среды, означает угрозу 
выживанию всей организации, т.к. экономиче-
ское развитие предприятия напрямую зависит 
от процессов, происходящих в кадровой сфере. 
Под адаптивностью КПО следует понимать 
уровень гибкости его реакции на изменения 
внешней и внутренней среды. В этой связи 
особую актуальность и значимость для эффек-
тивного управления КПО приобретают адапта-
ционные составляющие КПО, позволяющие ему 
быть адекватным новым технологиям, требова-
ниям рыночной среды, изменениям законода-
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тельства, а также внутренним проблемам орга-
низации. Эффективное использование КПО 
создаёт социальные резервы повышения эф-
фективности работы всей организации. Распо-
лагая удовлетворёнными трудом и адаптивны-
ми кадрами, организация способна приспосо-
биться ко всем изменениям ситуации и успешно 
вести конкурентную борьбу [4]. 

Характеристики КПО имеют различные осо-
бенности, что приводит к формированию от-
дельных зон потенциала. Автором выделены 
четыре укрупнённых зоны кадрового потенциа-
ла в зависимости от уровня его реализации в 
организации и уровня его адаптивности к изме-
няющимся условиям (рис. 3). 

 

 
Рисунок 1. Трёхмерная гистограмма компонента «мотивационная направленность»  

с распределением по квалификационному уровню 
    

 
Рисунок 2. Трёхмерная гистограмма компонента «инновативная диспозиция»  

с распределением по квалификационному уровню 
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Рисунок 3. Матрица зон КПО в зависимости от уровня его реализации и уровня адаптивности 

     
Представленная на рисунке 3 матрица 

включает в себя следующие зоны КП: 
• зона роста, к которой относится кадровый 
потенциал с низким уровнем реализации, но 
высоким уровнем адаптивности, что даёт 
возможность организации, используя какие-
либо благоприятные условия или ресурсы, 
нарастить имеющийся потенциал по мере 
необходимости 
• зона застойного потенциала, поскольку 
низки, как уровень его реализации, так и уро-
вень адаптивности. Потенциал может выйти 
из этого состояния только в случае целена-
правленных управленческих воздействий, 
повышающих его адаптивность новым усло-
виям; 
• зона риска, к которой относится потенциал 
с высоким уровнем реализации, но низким 
уровнем адаптивности, что повышает риск 
невозможности его перестройки в соответ-
ствии с изменяющимися условиями и воз-
никновения избыточного потенциала, несо-
ответствующего стратегии организации; 
• зона лидерского кадрового потенциала, 
характеризующаяся, как высоким уровнем 
его реализации, так и адаптивности. Этот 
потенциал обладает гибкой  структурой, 
способной адекватно трансформироваться в 
соответствии с новыми условиями. 

В результате исследования нами разра-
ботаны этапы принятия управленческих ре-
шений, позволяющих формировать методи-
ческие рекомендации в зависимости от стра-
тегии развития организации (рис. 4). 

Стратегически важные компоненты опреде-
ляются экспертным путём установления степе-
ни значимости всех компонентов для той или 
иной стратегии развития организации. Работа 
по градации компонентов КП по степени значи-
мости для той или иной стратегии включает в 
себя следующие этапы: 

1. Формирование экспертной группы. Группа 
должна состоять из руководителей высшего и 
среднего звена на исследуемом предприятии, 
т.к. важно понимание экспертами характери-
стик кадров, необходимых для достижения 
целей организации. При формировании экс-
пертной группы также важен учёт стажа рабо-
ты потенциального эксперта в данной органи-
зации. В целях обеспечения объективности 
оценки экспертная группа должна состоять не 
менее, чем из пяти человек. 
2. Ранжирование экспертами компонентов КП 
по степени приоритетности для реализации 
той или иной стратегии, начиная  с наиболее 
приоритетного и заканчивая наименее при-
оритетным компонентом. 
3. Определение согласованности мнений 
экспертов в распределении рангов между 
компонентами КП с помощью коэффициента 
конкордации. 
4. Представление полученного распределе-
ния рангов между компонентами КПО в бал-
лах. 
5) Расчёт среднего балла по каждому компо-
ненту. 
6) Расчёт значимости каждого компонента 
КПО в долях единицы. 
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Рисунок 4. Этапы принятия УР в сфере КПО 

 
 

Нами разработаны рекомендации по управ-
лению КП ООО «Континент»  для трёх типов 
стратегий его развития (табл. 3) на основе 
предлагаемой технологии.  

Можно выделить три уровня эффективности 
от применения разработанной технологии стра-
тегического управления КП в организации: тех-
нический; функциональный; экономический [5]. 

Техническая эффективность обусловлена 
внедрением в практику организации разрабо-
танной модели оценки, факторами которой яв-
ляются: 

• полнота оценки, т.к. используемая в тех-
нологии модель позволяет оценивать все 
элементы КП, которые могут быть важны 
для достижения стратегических целей 
управления организацией, а также всю сово-
купность характеристик, обеспечивающих 
оптимальное формирование и рациональное 
использование КПО; 
• оперативность оценки, т.к. модель позво-
ляет в достаточно короткие сроки предос-
тавлять данные по результатам анализа та-
кого сложного структурного образования, как 
КПО;  
• простота интерпретации полученных ре-
зультатов оценки, т.к. модель основана на 
балльной оценке компонентов, что позволя-
ет соотносить фактически достигнутый уро-
вень (баллы, полученные по результатам 
текущей оценки) и эталонный уровень (бал-
лы), и разрабатывать на основе этого срав-
нения мероприятия по управлению КП; 
• возможность наглядного представления 
результатов оценки за счёт построения, так 

называемых, шкальных профилей, отра-
жающих достигнутый уровень, желаемый 
уровень, прогнозируемый уровень значений 
тех или иных компонентов КП и т.д.; 
• возможность анализа полученных ре-
зультатов оценки и формирования инфор-
мационной базы для разработки сценария 
управления КПО в пакете STATISTICA, что 
позволяет получать управленческую инфор-
мацию, основанную на качественном стати-
стическом анализе данных. 
Функциональная эффективность предла-

гаемой технологии заключается в оптимизации 
исполнения следующих функций управления 
КП: 

• функций создания кадрового потенциала 
на основе оптимизации расстановки кадров, 
планирования потребности в кадрах, опти-
мизации функции высвобождения и т.д.; 
• функций реализации кадрового потен-
циала на основе оптимизации мероприятий 
по коррекции социально-психологического 
климата, оптимизации стиля управления и 
мотивирования сотрудников, оптимизации 
взаимодействия внутри и между подразде-
лениями, и др.; 
• функций развития кадрового потенциала 
на основе оптимизации процессов профес-
сионально-квалификационного продвиже-
ния, создания кадрового резерва, повыше-
ния квалификации и т.д. 
 

 
 

Определение цели управления КП в соответствии с текущей стратегией 
развития организации 

Определение стратегически важных компонентов для реализации цели 
управления КП 

Определение эталонного состояния компонентов КП в соответствии со 
стратегией 

Формулирование набора управленческих решений по каждому из ком-
понентов 
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Экономическая эффективность стратегиче-
ского управления КПО во многом определяется 
двумя важными аспектами: на входе - опти-
мальность количества ресурсов, вкладываемых 
в управление КП; на выходе – кадры, обла-
дающие качествами, способными обеспечить 
достижение экономического эффекта в рамках 
стратегических целей организации. Ключевым 
моментом в процессе вложения ресурсов в 
кадровый потенциал является определение 
потребностей организации в этой области, т.е. 
по существу речь идёт о выявлении несоответ-
ствия между параметрами КПО, которыми об-
ладает организация в действительности, и те-
ми, которые необходимы для достижения стра-
тегических целей управления. 

Таким образом, разработанная технология 
стратегического управления КПО является эко-
номически эффективной с точки зрения воз-
можности оптимизации затрат на ресурсы, 
вкладываемые в КП на основе адекватного оп-
ределения потребностей в его развитии за счёт 
корректной и качественной оценки, которая да-
ёт возможность не только соотносить парамет-
ры модели КПО, достаточных для достижения 
стратегических целей управления и параметры, 
фактически достигнутые организацией, но и 
определять направления вложения ресурсов за 
счёт выявления конкретных характеристик пер-
сонала, требующих развития (на основе поком-
понентной оценки КПО). 

Экономическая эффективность технологии 
проявляется также в повышении конкуренто-
способности организации за счёт: 
• привлечения, удержания и мотивирования 
работников, обладающих наиболее приемле-
мым трудовым потенциалом, оцененным на 
основе модели оценки; 
• реализации управления КП в соответствии 
со стратегическими целями развития органи-
зации; 

• возможности стратегического планирова-
ния изменений в КП и формирования бюдже-
та его развития; 
• своевременного принятия эффективных 
управленческих решений на основе точной и 
всесторонней оценки КП. 
Таким образом, спроектированная техноло-

гия стратегического управления КПО является 
эффективным механизмом принятия управлен-
ческих решений, основанных на всесторонней и 
качественной оценке кадрового потенциала, 
учитывающим общую стратегию развития орга-
низации. 
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Важным аспектом деятельности предпри-

ятия – это оптимальная организация производ-
ственных и управленческих процессов, которые 
максимизируют прибыль. Одним из решений 

является минимизация затрат на используемые 
ресурсы достигаемая следующими: 

- поиск более дешевых ресурсов. В услови-
ях достижения равновесного значения цен в 




