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В статье рассмотрено сущность понятия система управления кадровым потенциа-

лом (СУКП). Также перечислены факторы, влияющие на СУКП и непосредственно подси-

стемы, входящие в СУКП; предложены принципы формирования системы управления кад-

ровым потенциалом. 
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Для эффективного функционирования организации необходимо инвестировать не толь-

ко в производственные и технологические процессы, но и в развитие человеческого капита-

ла. Это означает, что компании должны уделять внимание своим сотрудникам и их профес-

сиональному росту. Одним из ключевых аспектов современного подхода к управлению явля-

ется анализ и оптимизация бизнес-процессов внутри организации. 

В условиях глобализации и быстрого развития технологий компании сталкиваются с 

разнообразными вызовами в области управления своими трудовыми ресурсами. Процесс 

управления трудовым потенциалом переходит на новый уровень, который включает в себя 

развитие системы управления организацией, постоянное совершенствование и адаптацию к 

изменениям. Необходимо также активно искать инновационные решения и развивать новые 

идеи. Все это требует активного вовлечения топменеджмента и постоянного стремления к 

развитию компетенций и профессионализма.  

Сегодня успех организации в условиях глобальной конкуренции во многом зависит от 

уровня компетентности и эффективного использования трудового потенциала. Поэтому 

формирование и развитие кадров становится приоритетной задачей для любой компании. 
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Важно проводить всесторонний анализ кадрового потенциала, изучать проблемы его 

развития, проводить оценку текущего состояния, а также разрабатывать систему управления 

кадровым потенциалом организации. 

Проблемы, идеи и вопросы управления кадровым потенциалом рассматривали следу-

ющие зарубежные и российские ученые: М. Альберт, Р. Марр, Г. Шмидт; В. В. Адамчук,  

Л. С. Чижова, И. С. Маслова. Этими учеными изучены теоретические и практические аспек-

ты управления кадрами, разработки системы управления персоналом в промышленных и 

других организациях.  

Система управления кадровым потенциалом (СУКП) – это совокупность взаимовлия-

ющих отдельных функциональных подсистем, осуществляющих согласованную деятель-

ность, целью которой является полное и своевременное обеспечение формирования, разви-

тия и использования потенциала каждого работника [1]. 

Кадры – это люди, характеризующиеся набором индивидуальных качеств, среди кото-

рых социальные и психологические играют важнейшую роль; это совокупность работников 

определенных профессий и специальностей, уровня профподготовки и образования. 

Кадровый потенциал организации представляет собой совокупность количественных и 

качественных характеристик персонала, необходимых для выполнения функций и достиже-

ния целей организации. Он объединяет как текущие, так и потенциальные возможности ра-

ботников в единую систему, которые могут быть использованы оптимально в определенный 

момент времени с целью обеспечения устойчивого развития организации в будущем. 

Факторы, влияющие на формирование системы управления кадровым потенциалом 

предприятия, представлены в таблице 1. 

Система управления кадровым потенциалом является единым комплексом взаимосвя-

занных элементов и подсистем. Комплекс подсистем, входящих в состав целостной системы 

управления: 

1) подсистема планирования и маркетинга персонала; 

2) подсистема набора, отбора и найма персонала; 

3) подсистема правового обеспечения и трудовых отношений; 

4) нормирование и организация труда, мотивация и стимулирование персонала;  

5) творческое и социальное развитие персонала; 

6) организационная структура управления; 

7) создание информационного обеспечения. 

 

Таблица 1 – Факторы, влияющие на формирование системы управления кадровым  

потенциалом предприятия 

Фактор Характеристика 

Экономическая обстановка 

– отраслевая структура;  
– политика конкурентов; 
– темпы роста инфляции;  
– налоговая политика;  
– экономическое положение и покупательская  
способность клиентов рынка труда 

Государственнополитическая  
ситуация 

– военные конфликты;  
– политические кризисы;  
– внешнеэкономические ограничения 

Научно-технический прогресс 

– научно–техническая активность конкурентов;  
– ограниченность ресурсов;  
– подготовка и переподготовка кадров;  
– инновационная политика 

Демографические факторы 

– естественный прирост;  
– миграционные процессы; 
– половозрастной состав; 
– квалификационная структура 
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Экологические факторы 
– экологическая чистота региона; 
– политика региона по окружающей среды; 
– влияние развития технологий на экологию 

Социально-культурные факторы 

– тенденция развития общества; 
– национальные традиции; 
– рынок образования; 
– статус профессии; 
– имидж компании; 
– социальная политика региона; 
– деятельность служб занятости; 
– уровень безработицы 

 

Примечание – Источник: [1] 

 
Создание эффективной системы управления кадровым потенциалом требует соблюде-

ния нескольких ключевых принципов: 
– обеспечение объективного распределения объема работы и оплаты на основе анализа 

результатов работ каждого сотрудника; 
– разработка эффективных методов подбора и найма персонала, учитывающих специ-

фику предприятия; 
– систематическое стимулирование и повышение профессионального уровня персонала; 
– предоставление возможностей для карьерного роста и развития, основываясь на каче-

стве и объеме выполненной работы, уровне квалификации, профессиональных интересах и 
потребностях сотрудников. 

Система управления кадровым потенциалом требует изучения и системного подхода в 
условиях острой конкурентной борьбы. 

Практическая деятельность по формированию системы управления кадровым потенци-
алом предполагает тактическое и стратегическое направления. 

Развитие и организация кадрового потенциала играют решающую роль в успешности и 
стабильности любой организации. Экономическая эффективность предприятия неразрывно 
связана с гибкой кадровой политикой и хорошо организованной системой управления персо-
налом. Формирование и эффективное использование кадрового потенциала требуют особых 
принципов, анализа и системного подхода, особенно в условиях жесткой конкуренции.  

Для успешной реализации такой политики и эффективного функционирования пред-
приятия следует учесть следующие аспекты: 

1. Адекватное планирование и набор персонала, учитывая потребности и требования 
организации. 

2. Разработку и актуализацию квалификационных требований для каждой должности в 
соответствии с изменяющимися рыночными условиями и требованиями индустрии. 

3. Оценку и развитие потенциала каждого сотрудника для обеспечения их продуктив-
ности и мотивации. 

4. Создание эффективного и справедливого системы вознаграждения, стимулирования 
и развития персонала. 

5. Внимание к проблемам и потребностям сотрудников, создание среды, способствую-
щей их профессиональному и личностному росту. 

6. Обучение и развитие персонала в соответствии с потребностями организации и ин-
дустрии. 

7. Регулярное участие и коммуникацию с сотрудниками для обратной связи и вовлече-
ния в принятие решений. 

Только учитывая все эти аспекты и создав эффективную систему управления кадровым 
потенциалом, предприятие сможет достичь успеха и стабильности во время конкурентной 
борьбы на рынке [3].  

Система эффективного управления кадровым потенциалом имеет значительное воздей-
ствие не только на общую конкурентоспособность предприятия в целом, но и на индивиду-
альную конкурентоспособность каждого работника. 
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Успех организации в значительной мере зависит от эффективности системы управле-

ния человеческими ресурсами. Эта система влияет на производительность труда, уровень 

конфликтов и простоев, мотивацию и преданность сотрудников. Создание такой системы 

требует изучения структуры мотивации, разработки и применения материальных и немате-

риальных стимулов, а также выработки стратегии, соответствующей целям предприятия.  

В итоге, хорошо спроектированная система управления кадровым потенциалом позволяет 

совпасть интересам руководства и персонала, что способствует конкурентоспособности и 

выполнению задач организации. 

Важную роль в эффективном управлении организацией играет личностная и професси-

ональная квалификация ее руководителя, а также его готовность к обучению и развитию, 

чтобы адаптироваться к постоянно меняющейся общественно-экономической среде.  
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