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Статья посвящена вопросу повышения конкурентоспособности государственных 

учреждений через грамотную оценку кадрового потенциала и эффективное его развитие. 
Авторы статьи характеризуют главные элементы структуры кадрового потенциала госу- 
дарственных учреждений на современном этапе их деятельности, а также раскрывают 
основные методы оценки кадрового потенцила. 
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Повышение конкурентоспособности услуг организаций государственной формы соб- 

ственности является одним из важнейших факторов развития экономической стабильности в 

стране. Достижение высокого уровня конкурентоспособности госуслуг при высокой доле ор- 

ганизаций частных форм собственности невозможно без наличия высококвалифицированных 

кадров и высокого уровня кадрового потенциала. Менеджменту, ответственному за развитие 

конкурентоспособности государственных учреждений, крайне важным становится грамотно 

оценить кадровый потенциал работников. Оценка кадрового потенциала государственных 

учреждений позволяет ориентировать организацию на путь инновационного развития, что, 

безусловно, влечет за собой повышение конкурентоспособности оказываемых услуг, а также 

дает возможность своевременно реагировать на изменения во внешней среде, обеспечивая 

гибкость и устойчивость данных организаций. 

Кадровый потенциал – это фактор деятельности учреждения (организации), который 

способен качественно оценить требования к внешней и внутренней среде работы сотрудни- 

ков [1]. 

Необходимо отметить, что на сегодняшний день нет единой классификации элементов, 

которые входят в понятие кадрового потенциала, как и отсутствует единственно верное 

определение данного понятия. Анализируя работы ряда ученых, можно систематизировать 

наиболее часто встречающиеся, понятия, которые так или иначе можно причислить к кадро- 

вому потенциалу [1–2] (риунок 1). 
 

Рисунок 1 – Смежные понятия кадровому потенциалу 

 

Для того, чтобы эффективно управлять персоналом, необходимо периодически прово- 

дить оценку кадрового потенциала, поскольку данный анализ позволяет менеджменту орга- 

низации выявить оптимальный уровень качества труда, определить затраты, связанные с со- 

держанием персонала, установить технические требования, которые способны повысить его 

производительность. Оценка кадрового потенциала предполагает определение структуры 

персонала и расчет основных показателей эффективности его деятельности [2]. Можно вы- 

делить общий перечень элементов структуры кадрового потенциала (рисунок 2). 
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Рисунок 2 – Элементы структуры кадрового потенциала 

 

В настоящее время для оценки кадрового потенциала можно воспользоваться различ- 

ными методами, охарактеризуем основные из них: 

1. Метод сравнений – за счет применения данного метода оценки кадрового потенциала 

организации возможно проанализировать управление персоналом во временных аспектах, 

для этого проводится сравнение реально существующей системы управления персонала с 

желаемыми показателями, с прошлым периодом или же нормативным состоянием. 

2. Метод структуризации целей позволяет соотнести цели управления персоналом с 

общими целями организации. 

3. Экспертно-исследовательский метод состоит в том, чтобы привлекать в руководство ор- 

ганизацией высококвалифицированных менеджеров, поскольку эффективное управление орга- 

низацией и ее персоналом зачастую связано с навыками работы высшего менеджмента [2]. 

4. Опытный метод связан с использованием прошлого опыта или же опыта других органи- 

заций в управлении персоналом, который основывается на системном и ситуационном анализе. 

5. Метод коллективного блокнота – когда коллектив выдвигает большое разнообразие 

идей управления кадровым потенциалом, и на основе экспертных оценок или же открытого 

обсуждения выбирается наиболее эффективный метод управления персоналом. 

Таким образом, для оценки кадрового потенциала необходим анализ комплекса эле- 

ментов, характеризующий эффективность его применения. При комплексном подходе к 

оценке персонала организации необходимо принимать во внимание как количественные, так 

и качественные показатели, благодаря чему оценка кадрового потенциала будет всесторон- 

ней и обширной. Также при анализе кадрового потенциала необходим анализ показателей в 

динамике для выявления негативных тенденций в управлении персоналом, что позволяет 

принимать своевременные управленческие решения. 

На современном этапе система управления в госучреждениях претерпевает ряд суще- 

ственных изменений, которые связаны: 

 с возрастанием сложности исполняемых работ работниками, находящимися на госу- 

дарственной и муниципальной службе; 

 с изменением системы ценностей у сотрудников за счет колебаний в экономике стра- 

ны и политическими установками; 

 с увеличением требований к работникам государственных и муниципальных учре- 

ждений, что связано с возрастающей долей конкуренции на рынке труда [3]. 

Из-за влияния вышеперечисленных факторов трансформируется вся система управле- 

ния кадрами в госучреждениях, усложняются взаимодействия в коллективе, подвергается 

изменению и система коллективных ценностей. 
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Необходимо отметить, что управление персоналом в государственных учреждениях до- 

статочно сильно ограничивается за счет применения традиционного кадрового менеджмента, 

который уделяет незначительное внимание кадровому контроллингу, который ценится в со- 

временных системах управления персоналом. Также применение традиционного кадрового 

менеджмента не позволяет реализовывать кадровый маркетинг, усложняется внедрение со- 

временных методов управления персоналом, управленческие технологии, идет достаточно 

сильное разграничение между кадровым менеджментом в государственных и частных (ком- 

мерческих) организациях [4]. Применение традиционного подхода в управлении кадрами 

государственных учреждений достаточно часто ведет к росту коррупции. 

Для повышения конкурентоспособности государственных учреждений необходимо 

своевременное решение управленческих задач, что невозможно без наличия в организации 

высококвалифицированного персонала, который способен расширять область своих знаний. 

В связи с этим необходимо выделить факторы, которые четко характеризуют роль персонала 

для развития конкурентоспособности государственного учреждения на современном этапе: 

1. Современные организации широко применяют научно-техническое развитие и инно- 

вации, что, безусловно, требует от персонала постоянного повышения своих профессиональ- 

ных навыков, а сам процесс работы с каждым годом становится более автоматизированным, 

сокращается процент рутинного труда. В связи с этим можно говорить о том, что современный 

подход к персоналу характеризует его не только как собственность государственного учрежде- 

ния, благодаря которому достигаются его цели, а как интеллектуальную составляющую [5]. 

2. Упор в развитии кадрового потенциала идет на постоянное обучение сотрудников, по- 

вышение их профессиональных навыков, поскольку на текущем этапе развития общества от 

менеджмента требуется принятие быстрых и правильных решений. Таким образом, современ- 

ные государственные учреждения ориентированы на меняющиеся факторы внешней среды. 

3. Изменяются формы организации труда, за счет чего сотрудники государственного 

учреждения должны отдавать отчет о своих действиях, требуется полная отдача и ориентир 

на достижение стратегических целей. 

4. На текущий момент меняются ориентиры сотрудников, если ранее упор шел на мате- 

риальные блага, то сейчас фокус смещается на самоудовлетворение от проделанной работы, 

следовательно, возрастает роль культуры у сотрудников. 

5. Многие государственные учреждения меняют свои организационные структуры, за 

счет чего происходит стирание границ между классами работников, делается упор на повы- 

шение уровня демократии в управлении персоналом. 

6. Растет важность сохранения ключевых позиций в организациях, минимизируется от- 

ток высококвалифицированного персонала. Цена труда высококвалифицированных работни- 

ков ежегодно увеличивается. 

Итак, на современном этапе отмечается острая необходимость оценки уровня кадрово- 

го потенциала государственных учреждений, поскольку кадры являются одним из важней- 

ших факторов, которые обеспечивают конкурентоспособность организации на рынке. Разви- 

тие кадрового потенциала госучреждения позволяет достигнуть его стратегических целей, 

поэтому крайне важным становится оценка достигнутых результатов работников, что позво- 

ляет выявить недостатки кадрового потенциала, возможности сотрудников, обеспечить свое- 

временную реализацию управленческих решений, повысить производительность труда и 

конкурентоспособность госучреждений. 
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