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Введение 

Систематизация взглядов современных 
российских исследователей на категорию 
«кадровый потенциал» приводит к выводу 
об их разнонаправленности и, как следст-
вие, неустойчивости определения самой 
категории.  

Особенности развития отечественной 
науки, связанные с переходом от одной 
экономической системы к другой, обу-
словили разнообразие и вместе с тем не-
которую несопоставимость научных тер-
минов, поэтому наряду с заимствованны-
ми из зарубежной теории терминами и 
определениями употребляется терминоло-
гическая база предшествующего эконо-
мического периода.  

 
Объекты и методы 

Российские исследования в основном 
посвящены отдельным аспектам форми-
рования и использования кадрового по-
тенциала различных уровней и сфер эко-
номики, в том числе в рамках изучения 
других, более узких направлений науки и, 
прежде всего, экономики труда. 

Кроме того, в настоящее время отсут-
ствует единое мнение относительно со-
держания понятий «трудовой потенциал» и 
«кадровый потенциал». Многие исследо-
ватели настаивают на равнозначности этих 
категорий. Однако при более вниматель-
ном рассмотрении и сопоставлении их 
становится очевидным, что это категории 
различного уровня, что и потребовало 
дополнительных теоретических исследова-
ний в данной области. 

 
Результаты и их обсуждение 

В российской экономической науке и 
практике термин «кадровый потенциал» 
стал широко использоваться применитель-
но к персоналу предприятия, отрасли, ре-
гиону, обществу около двадцати лет на-
зад. Современные российские исследова-
тели наполняют это понятие собственным 

содержанием. При этом одни рассматри-
вают лишь проблемы кадрового потен-
циала общества (Д.Л. Карпухин, Р.П. Ко-
лосова, Л.Ф. Суходеева, А.Н. Гречаный, 
Н.В. Минуллина), другие — особенности 
кадрового потенциала организации  
(В.О. Коврижкин, Н.М. Дайхес, Стрель-
цов, В.В. Федин, А.П. Лялин, И.В. Вотяко-
ва, Н.М. Кузьмина), третьи — только от-
дельного работника (А. Мерсон,  
Ю.Г. Одегова, Т.В. Никонова, В.М. Кор-
нев, К.Е. Щесняк, Т.В. Берглизова,  
О.В. Никитенкова). Часть исследователей 
в своих работах раскрывают многоуров-
невую структуру кадрового потенциала— 
от кадрового потенциала работника до 
кадрового потенциала отрасли (Н.К. Дол-
гушкин, А.М. Козина). 

Автору представляется недостаточно 
корректным применение понятия «трудо-
вой потенциал» к индивиду или предпри-
ятию, так как понятие «labor potential» в 
исследованиях классиков в большей сте-
пени ориентировано на макроэкономиче-
ский уровень (минимум — уровень регио-
на). Для человека и предприятия, напро-
тив, более адекватно применение термина 
«human potential», что при переводе ло-
гичнее именовать «кадровым потенциа-
лом». Таким образом, относительно 
классической английской экономической 
терминологии наблюдается смешение по-
нятий макро- и микроэкономического ха-
рактера, влекущее за собой указанные 
содержательные разногласия. Одним из 
них является игнорирование при анализе 
сущности понятия кадрового потенциала 
предприятия такого аспекта, как синерге-
тический эффект, возникающий в резуль-
тате совместной работы индивидуумов, 
решающих отдельные задачи для дости-
жения единой цели.  

Согласно общепринятым определениям 
синергия, или синергетический эффект (от 
греч. synergos — вместе действующий), — 
есть возрастание эффективности деятель-
ности в результате соединения, интегра-
ции, слияния отдельных частей в единую 
систему за счёт так называемого систем-
ного эффекта, эмерджентности [1]. 
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В связи с этим представляется логичным 
разграничить понятия трудового и кадрово-
го потенциала на основании возможности 
влияния синергетического эффекта при 
взаимодействии группы на развитие кадро-
вого потенциала работника (группы работ-
ников). По мнению автора, «кадровый по-
тенциал» некорректно рассматривать от-
носительно региона или страны, поскольку 
в рамках этих образований группы людей 
не объединены общей целью, а синергети-
ческие эффекты, достигаемые в отдель-
ных группах, могут вовсе нивелировать 
друг друга. В то же время «кадровый по-
тенциал» при одной и той же сумме ра-
ботников может возрастать за счет приве-
дения в действие эмерджентного меха-
низма развития «индивидуальных кадро-
вых потенциалов» работников, ранее не 
реализованных, в «кадровый потенциал 
персонала» организации.  

Таким образом, наличие или отсутствие 
влияния синергетического эффекта на 
кадровый потенциал субъекта и есть кри-
терий деления данного потенциала на тру-
довой и кадровый.  

Отсюда понятие кадрового потенциала 
может быть применимо к индивидууму, 
предприятию и отрасли одной сферы дея-
тельности (кадровый потенциал специали-
ста, военных, учёных, работников обра-
зования, сельского хозяйства), а понятие 
трудового потенциала использовано для 
оценки состояния трудовых ресурсов ре-
гиона или страны (Алтайского края, Си-
бирского региона, России), разных сфер 
деятельности или отраслей народного хо-
зяйства, характеризуемых на макроэко-
номическом уровне.  

Обобщение подходов различных ис-
следователей и научных школ позволяют 
утверждать, что понятия «трудовые ре-
сурсы» и «кадровый потенциал» по сути 
своей являются конкретным выражением 
человеческих ресурсов. Однако при этом 
необходимо отметить, категория «кадро-
вый потенциал» с точки зрения теории 
управления предполагает его характери-
стику человеческих ресурсов организа-
ции, отрасли, профессионально компе-
тентных и имеющих навыки воздействия на 
текущую ситуацию в конкретных сферах 
функционирования и на долгосрочную 
перспективу, а значит, он связан с кон-
кретным стратегическим аспектом управ-
ления определёнными кадровыми ресур-
сами. Поэтому при решении целевых пер-
спектив развития предприятия или отрасли 
в современных условиях необходимо ис-

пользовать именно категорию «кадровый 
потенциал». 

Определение структуры этой категории 
— важнейший методологический вопрос, 
позволяющий корректнее сформулиро-
вать понятие, установить факторы, 
влияющие на его развитие и реализацию. 

Распространенным является мнение, 
что уровень «кадрового потенциала» оп-
ределяется численностью населения тру-
доспособного возраста, трудоемкостью 
производства и общественно необходи-
мым уровнем интенсивности труда [2, 3]. 
Но такой структурный набор параметров 
характеризует скорее не «кадровывй по-
тенциал», а экстенсивные возможности 
вовлечения в общественное производство 
максимальной при данных социально-
экономических условиях массы труда. На 
однобокость такого подхода справедливо 
указывает профессор М.И. Скаржинский, 
отмечая, что при данном рассмотрении 
выпадает качественная сущность потен-
циала, не оценивается сама способность 
людей к труду, то есть кадровый потен-
циал отделяется от всех личностных ха-
рактеристик (инициатива, творчество, са-
модисциплина и пр.) работников [4].  

Недостаточно убедительной, на наш 
взгляд, является и позиция, при которой 
кадровый потенциал рассматривается 
только с качественной стороны, как сум-
ма личностных характеристик по способ-
ностям, состоянию здоровья, уровню под-
готовки и навыков, сознанию, идейной 
убежденности и пр. [5].  

Причина отсутствия единого мнения 
кроется в разных точках зрения учёных на 
саму сущность понятия «кадровый потен-
циал», источником которых является 
узость областей применения ими данной 
категории без глубокого системного тео-
ретического анализа его происхождения.  

Применяемый системный подход к ана-
лизу развития экономической категории 
«кадровый потенциал» выполнен на осно-
ве представления иерархической транс-
формации различного вида ресурсов 
(экономических, трудовых, человеческих, 
кадровых) в их соответствующий «потен-
циал» (ресурсный, трудовой, человече-
ский, кадровый) в виде системы элемен-
тов, взаимосвязанно функционирующих 
относительно достижения общей цели — 
развития «кадрового потенциала». 

Согласно трактовке современного эко-
номического словаря Б.А. Райзберга поня-
тие «ресурсы» произошло от французско-
го ressourse (вспомогательные средства). 
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Это фундаментальное понятие экономиче-
ской теории, означающее источники, 
средства обеспечения для развития [1]. 

Установление значения и соотношения, 
указанных в модели структур (ресурсов) 
в единой системе, механизм их транс-
формации в потенциал и является как раз 
тем основным вопросом, решение кото-
рого позволяет подойти к более глубоко-
му и обоснованному объяснению понятия 
«кадрового потенциала» для его развития 
и дальнейшей реализации, ибо это поня-
тие развивается, а не формируется, как 
это общепринято, на основе соединения 
количественной и качественной ресурсной 
составляющей, т.е. имеет определённую 
ресурсную структуру, трансформирую-
щуюся в некую энергетическую. Энерге-
тические структуры, называемые потен-
циалом ресурса, возникают в течение 
длительного времени под воздействием 
ключевых факторов, на условия их взаи-
модействия и состояние структурных эле-
ментов самих ресурсов, которые служат 
основанием для дальнейшего преобразо-
вания в кадровый потенциал. 

Поэтому количественные и качествен-
ные характеристики потенциала любого 
ресурса зависят не только от текущего 
состояния (количества и качества), но и 
условий (сред) внутреннего взаимодейст-
вия самих ресурсов, а также соотношения 
воздействия сил ключевых факторов. По-
скольку характеристики потенциала посто-
янно изменяются во времени, за его ус-
ловное обозначение нами принят показа-
тель Σ∆, а величина его изменений изо-
бражена на данной модели прерывистыми 
линиями, предполагающими различные 
уровни развития потенциала (низкий, 
средний, высокий).  

В основании представленной модели 
рассматривается «ресурсный потенциал 
экономики» (Σ∆РПЭ), который развива-
ется на базе взаимодействия классических 
«экономических ресурсов» (ЭР) (земля, 
капитал, труд, предпринимательские спо-
собности) под воздействием множества 
экстенсивных и интенсивных ключевых 
факторов развития (РПЭ): организацион-
ных, материально-технических, экономи-
ческой эффективности, социально-
демографических, человеческих. Уровень 
развития «ресурсного потенциал экономи-
ки» (Σ∆РПЭ), зависящий от текущей сово-
купности качественных и количественных 
составляющих экономических ресурсов, 
мы рассматриваем как базисную основу 
уровня развития кадрового потенциала.  

Отсюда ресурсный потенциал экономи-
ки (Σ∆РПЭ) как экономическую катего-
рию предлагается понимать совокупные 
«ресурсные возможности» общества, 
способные формировать и максимально 
удовлетворять различные «уровни по-
требностей» в товарах и услугах, дина-
мично возникающих в процессе социаль-
но-экономических и трудовых отношений 
(например, по поводу рационального ис-
пользования обществом имеющихся в на-
личии ресурсов).  

По нашему мнению, движущей силой 
развития и «ресурсного потенциала эко-
номики», и всех последующих категорий 
указанной модели, является «рабочая си-
ла» «трудовых ресурсов», которые, в 
свою очередь рассматриваются автором 
не только как ресурс, но и как исходное 
понятие в анализе развития категории 
«кадровый потенциал».  

Термин «трудовые ресурсы» был вве-
ден академиком С.Г. Струмилиным в 20-х 
годах XX в., который писал: «Трудовые 
ресурсы — это часть трудоспособного на-
селения, как занятого в общественном 
производстве, так и находящегося в ре-
зерве» [6]. 

В связи с тем, что понятие «трудовой 
потенциал» невозможно раскрыть, не 
прибегая к понятию «трудовые ресурсы», 
вполне объяснима наблюдающаяся тен-
денция к отожествленению этих двух по-
нятий [2, 3, 5]. 

Считаем, что такое отождествление 
неприемлемо, поскольку понятие «трудо-
вые ресурсы» обозначает лишь количест-
венную основу «трудового потенциала» 
(Σ∆ТП), тогда как «ключевыми фактора-
ми развития (ТП)» являются его качест-
венные характеристики: физические, ду-
ховные (умственные), психические, интел-
лектуальные, присущие населению и раз-
витые в условиях конкретного времени. 

Это даёт возможность определить по-
нятие «трудового потенциала» (Σ ∆ТП) как 
специфический, социально-экономический 
объект статистического изучения, харак-
теризующий совокупность явных возмож-
ностей населения страны или региона оп-
ределенного возраста, обладающий не-
обходимым физическим развитием, здо-
ровьем, образованием и практическим 
опытом для общественно-полезной дея-
тельности. 

Однако категория «трудовой потенци-
ал» не решает задачи данного исследова-
ния, потому как человек выступает здесь 
обезличенным трудовым ресурсом (рас-
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пределяемым и используемым), тогда как 
в современных условиях он должен вы-
ступать самодостаточным субъектом тру-
довых отношений с приоритетной целью 
активной самореализации в труде. 

Активизация человеческих возможно-
стей во всей совокупности общественных 
отношений исследовалась в рамках кон-
цепции человеческого фактора уже с 70-х 
годов XX в., когда в науке и практике 
управления США взамен понятия «трудо-
вой потенциал» использовалось понятие 
«человеческие ресурсы» [5]. 

Термин «человеческие ресурсы» (ЧР) 
отражает, на наш взгляд, главный «эконо-
мический ресурс» любого общества, ста-
бильное экономическое развитие которого 
возможно при создании условий для вос-
производства, развития, использования 
этого ресурса с учетом интересов каждо-
го человека. Бесспорно, «человеческие 
ресурсы» уже понятия «трудовые ресур-
сы», так как содержит в себе совокуп-
ность только социокультурных характери-
стик и личностно-психологических свойств, 
которые при воздействии различных усло-
вий среды и определённых факторов спо-
собствуют развитию «человеческого по-
тенциала». 

Понятие «человеческий потенциал» от-
носительно новое, и его место в системе 
понятий, применяемых в экономической 
науке, пока еще не определено. Счита-
ем, что оно не является чисто экономиче-
ским, поскольку характеризует в большей 
степени физические и психические воз-
можности работника, психологические 
особенности человека, индивидуальность 
поведения в группе и обществе, мировоз-
зрение, это даёт возможность утвер-
ждать, что данное понятие находится на 
стыке разных областей знаний.  

Под «человеческим потенциалом» по-
нимается способность, возможность и по-
требность людей обучаться и трудиться в 
условиях постиндустриального общества, 
основанного на информационно и интел-
лектуально ёмких технологиях. При этом 
способность человека трудиться опреде-
ляется, в первую очередь, величиной со-
вокупности его врожденных способно-
стей, таланта, запаса здоровья, приобре-
тенных знаний, опыта и квалификации, а 
потребность трудиться — системой его 
ценностей и предпочтений, наличием мо-
тивации, структурой его интересов, сте-
пенью активности, а возможность полно-
ценного, творческого и доставляющего 

удовлетворение труда во многом зависит 
от качества жизни населения [5].  

Если «потенциал» можно определить как 
обобщенную собирательную характеристи-
ку «ресурсов» (экономических, трудовых и 
т.д.), привязанных к месту и времени, то 
«человеческий потенциал» можно предста-
вить как «личный капитал» (в его реальном 
исчислении) в определённых социально-
экономических условиях его развития.  

Обосновывая существование «челове-
ческого капитала» и подчеркивая его спе-
цифику, Т. Шульц отмечает, что он дей-
ствительно является «капиталом», «являясь 
источником будущих заработков или 
удовлетворений либо того и другого вме-
сте. Он человеческий, потому что являет-
ся составной частью человека». Особен-
ностью «человеческого капитала» является 
его идентичность с человеком, от которо-
го его невозможно отделить. Поэтому в 
обмен поступают лишь результаты при-
менения человеческого капитала [3].  

Однако и при таком состоянии его на-
учной разработки понятие «человеческий 
потенциал» приобретает все большее ме-
тодолого-практическое значение, способ-
ствуя поиску новых резервов и методов 
социально-экономического развития, ут-
верждению нового стиля и методов 
управления кадрами, особенно на микро-
уровне. Значит, необходима категория, 
выражающая многогранность, систем-
ность и специфическую функциональность 
современного процесса.  

Данным требованиям отвечает, на наш 
взгляд, понятие, завершающее представ-
ленную модель развития — «кадровый по-
тенциал», развивающееся под воздейст-
вием синергии индивидуальных и коллек-
тивных (персонала) «ключевых факторов 
развития КП»: 

- «индивидуального кадрового потен-
циала» — отражает способности и воз-
можности каждого отдельно взятого ра-
ботника организации; 

- «кадрового потенциала персонала» — 
позволяет количественно измерить воз-
можности участия в производственном 
процессе как одного работника, так и все-
го трудового коллектива, в случае наличия 
синергии, прямо зависящей от особенно-
стей системы управления организацией. 

 
Заключение 

Таким образом, «кадровый потенциал» 
как социально-экономическая категория в 
нашем понимании отражает возможное 
участие каждого работника организации в 
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производстве с учётом его психофизиоло-
гических, личностных и профессиональных 
потенций, развивающихся в результате 
синергетического эффекта их взаимодей-
ствия, с количественной стороны выра-
жающий возможности по привлечению к 
участию в производстве не только про-
фессионально подготовленной части пер-
сонала предприятия, подотрасали, отрас-
ли, с качественной — скрытые возможно-
сти реализации в производстве, всех лич-
ных качеств и особенностей, формируе-
мых у работников, прежде всего, приня-
той в отрасли политикой профессиональ-
ной подготовки и повышения квалифика-
ции кадров, а также социально-эконо-
мическими и политическими условиями её 
развития.  
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Введение  

За последние годы в условиях продол-
жающегося продовольственного и воз-

никшего мирового финансового кризисов 
интерес к агропромышленному комплек-
су значительно усилился. Тенденция со-
кращения спроса на большую часть това-
ров не коснулась спроса на сельскохозяй-
ственную продукцию и продукты питания 
отечественного производства, более того, 
его повысила девальвация рубля. При 
этом необходимо понимать, что предпри-
ятия агропромышленного комплекса яв-




