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В статье рассматривается актуальность развития кадрового потенциала и его роль 

в повышении эффективности управления предприятиями.    
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Переход России к рыночной экономике тре-

бует от организаций поиска нестандартных пу-
тей повышения эффективности производства и 
конкурентоспособности продукции на основе 
научно обоснованных методов и достижений на-
учно-технического прогресса, а также совершен-
ствования сложившихся в течение долгих лет 
форм хозяйствования и методов управления пер-
соналом [11]. Менеджерам современных органи-
заций необходимо решить ряд первоочередных 
вопросов: определить основные направления 
стратегии и тактики развития предприятия в 
сложившихся условиях хозяйствования; рацио-
нально спланировать финансовую деятельность 
организации, оптимизировать затраты; макси-
мально повысить эффективность управления че-
ловеческими ресурсами. Эти задачи не могут 
быть эффективно реализованы без создания дей-
ственных стимулов к трудовой деятельности. 

В последнее время на многих отечественных 
организациях отмечается тенденция снижения 
интереса и внимания к проблемам труда среди 
менеджеров высшего звена управления. Анализу 
состояния и перспективам развития трудовой 
активности персонала уделяется минимальное 
внимание. Оценка состояния трудовой активно-
сти персонала и его потенциала – необходимое 
условие правильного выбора дальнейшего на-
правления развития любой организации и повы-
шения эффективности ее деятельности в целом. 

Под кадровым потенциалом понимается сово-
купность способностей и возможностей персона-
ла организации, необходимых для реализации 
своей профессиональной деятельности и реше-
ния определенных функциональных зада-
чи. Формирование кадрового потенциала – это 

комплекс взаимосвязанных мероприятий, на-
правленных на своевременное и полное обеспе-
чение предприятия работниками требуемых спе-
циальностей и высокого уровня квалификации 
[3, 5]. Важную роль при этом играет обоснован-
ный процесс подбора и расстановки кадров.  

Особое внимание при реализации процедуры 
подбора кадров следует уделять их профессио-
нально-квалификационным качествам, соответ-
ствии личных и деловых характеристик характе-
ру выполняемой работы [10]. Необходимо учи-
тывать, что конкурентоспособность и эффектив-
ность функционирования предприятия напрямую 
зависит от конкурентоспособности персонала на 
рынке труда, а также совокупности  его физиче-
ских и моральных качеств [2; 4].  

Самарский филиал компании «ИКЕА», на-
пример, основное внимание уделяет таким ха-
рактеристикам кандидатов, как открытость, ини-
циативность, активная жизненная позиция, оп-
тимизм и дружелюбие. Особенно важными кри-
териями являются готовность работников к по-
стоянному саморазвитию и улучшению своих 
профессиональных навыков, способность учить-
ся на своих ошибках и желание делиться собст-
венными опытом и знаниями с коллегами.  

Процесс развития кадрового потенциала – это 
комплекс взаимосвязанных мероприятий, пред-
полагающий прямые инвестиции в работников 
компании [9]. Он включают программу обуче-
ния, повышения квалификации и целевой подго-
товки специалистов [1; 7]. 

В Самарском магазине «АШАН», например, 
развито целостная система роста кадрового по-
тенциала, обеспечивающая положительный 
имидж и повышающая качество обслуживания 
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покупателей и поставщиков, а кроме того пре-
доставляющая перспективы роста и освоения 
новых методов и технологий менеджмента для 
сотрудников.  

Рассмотрим мероприятия по повышению кад-
рового потенциала работников, реализуемые в 
Самарских филиалах компаний «АШАН» и 
«ИКЕА»  (табл. 1). 

Сравнение процессов по развитию кадрового 
потенциала в компаниях «ИКЕА» и «АШАН» 
позволяет сделать вывод, что обе компании за-
интересованы в высоком уровне профессиональ-
ной подготовки своих сотрудников. Однако в 
«ИКЕА» вопросу развития кадров отводится бо-
лее важное место.  

Следует отметить, что актуальные программы 
обучения и повышения квалификации на любом 
предприятии должны уточняться в соответствии 
со стадией жизненного цикла компании и теку-
щего уровня развития человеческих ресурсов [6]. 

Для выработки четкой и эффективной страте-
гии развития кадрового потенциала необходимо, 
прежде всего, грамотно сформировать систему 
оценки персонала, которая позволит выявить тех 
работников, деятельность которых не является 
эффективной. Основная цель проведения такого 
рода работ – повышение потенциала слабых ра-
ботников до уровня профессионалов, поддержа-
ние трудовой активности у сильных и обосно-
ванное стимулирование труда у тех и других.  

 
 
 
 

Таблица 1 
Повышение кадрового потенциала в Самарских филиалах компаний «ИКЕА» и «АШАН» 

 
Мероприятия ИКЕА АШАН 

Первичное  
обучение 

Вводный ознакомительный учебный 
курс для новоиспеченных сотрудни-
ков, включающий презентацию исто-
рии компании, информирование о 
правилах внутреннего трудового рас-
порядка, инструктирование по  охра-
не труда и внутренней безопасности  

Обязательное прохождение новичка-
ми первичных ознакомительных тре-
нингов на очной основе, а также дис-
танционное обучение профессии в 
системе E-learning   

Наставничество 

Пошаговое сопровождение новых 
сотрудников опытным специалистом 
(отвечающим за их адаптацию в тече-
ние всего испытательного срока), ко-
торое включает знакомство с отделом 
и помощь в ориентации, демонстра-
цию выполнения  задач и решения 
различных рабочих ситуаций  

Передача знаний и опыта от лучших 
представителей компании новичкам в 
зависимости от уровня занимаемой 
должности. Так, например, экспертов 
и бригадиров, обучают менеджеры, а 
их, в свою очередь, обучают руково-
дители отделов  

Курсы по развитию 
профессиональных 

навыков 

Расширяющие знания сотрудников о 
товаре, его свойствах и особенностях 
продажи узкоспециализированные 
учебные курсы, а также программы из 
области формализованных техноло-
гий: финансов, аудита, логистики, IT 
и т.д. Их организация осуществляется 
руководителями подразделений без 
привлечения сотрудников отдела пер-
сонала, тренерами в большинстве 
случаев выступают подготовленные 
наставники 

Профессиональные курсы  для со-
трудников компании, в том числе и из 
региональных магазинов, в Учебном 
центре, расположенном в г. Москва. 
В данном центре для каждой профес-
сии открыта своя школа, например, 
Школа менеджера 
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Окончание табл. 1 
 
Мероприятия ИКЕА АШАН 

Ротация 

Перемещение персонала, осуществ-
ляемое как в пределах одного магази-
на, так и всей сети (предполагается 
переезд в другой город, страну). В 
большинстве случаев желание изъяв-
ляет сам сотрудник, но иногда ини-
циатива  исходит и от руководителя. 
С точки зрения обучения эта проце-
дура позволяет освоить ранее не из-
вестные или малознакомые функцио-
нальные обязанности, получить но-
вый опыт, «примерить» другие соци-
альные роли, попробовать себя в иной 
рабочей среде и т.д. Существенно 
увеличивается универсальность пер-
сонала, его лояльность и преданность 
компании 

- 

Тренинги по  
развитию 

 менеджерских  
и лидерских на-

выков 

Организуемые и координируемые 
Службой управления персоналом 
тренинги межличностного общения, 
продаж, проведения презентаций, ве-
дения переговоров,  управления вре-
менем, а также ряд тренингов по раз-
витию навыков управления. В обя-
занности кадровых менеджеров вхо-
дит обучение потенциальных трене-
ров, выбираемых из числа талантли-
вых и харизматичных сотрудников. 
Наряду с этим компания поощряет 
посещение работниками тренингов и 
семинаров, проводимых внешними 
провайдерами. Расходы на них закла-
дываются в бюджет на следующий 
год в соответствии с планами разви-
тия. А для специалистов отдела пер-
сонала желательно также посещение 
профессиональных HR-выставок. Это 
позволяет познакомиться с техноло-
гиями работы других организаций и 
при необходимости адаптировать их 
опыт к специфике компании 

Проводимые большинством из руко-
водящего состава  тренинги для со-
трудников, способствующие передаче 
50-летнего опыта АШАН  из уст в 
уста, а количество тренингов, прово-
димых аутсорсинговыми компания-
ми, сводится к минимуму 

Самообучение 

Изучение сотрудниками на самостоя-
тельной основе подготовленных кор-
поративными тренерами  пособий и 
брошюр, отражающих специфику 
деятельности компании  

Самостоятельное изучение сотрудни-
ками предоставляемых компанией 
пособий и брошюр, содержащих до-
полнительные сведения о деятельно-
сти компании 
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Один из основных способов выявления таких 
сотрудников – это проведение аттестации [8]. 
Однако по Трудовому законодательству перио-
дичность ее проведения строго регламентирова-
на, в то время как выявлять сотрудников с низ-
кими показателями труда необходимо регулярно.  

Для формирования и развития кадрового по-
тенциала службе управления персоналом необ-
ходимо: 

1. обращать внимание не только на профес-
сионально-квалификационные и деловые качест-
ва работников, но и  на их личные особенности, 
свойства характера. 

2. учитывать соответствие физических и мо-
ральных качеств персонала целям и задачам ор-
ганизации. 

3. постоянно повышать профессиональный 
уровень работников посредством обучения, пе-
реподготовки и повышения квалификации. 

4. проводить мероприятия для улучшения ус-
ловий труда (обеспечивать хорошую вентиляцию 
и обогрев в холодное время года рабочего поме-
щения) и  отдыха (например, при возможности, 
сделать комнату в виде природного оазиса с при-
ятной тихой музыкой для снятия напряжения).  

5.  поддерживать молодых  специалистов не 
только морально, но и материально, для укреп-
ления их на рабочем месте.  

6. реализовать японский подход к управлению 
персоналом, который обеспечивает уверенность 
персонала в завтрашнем дне и стимулирует по-
вышение качества и производительность труда.   

7. постоянно совершенствовать систему мо-
тивации и стимулирования персонала.   

Успешное формирование и развитие кадрово-
го потенциала позволяет достичь высокой ре-
зультативности работы организации, всесторон-
ней социальной защищенности человека, созда-
ния благоприятного морально-психологического 
климата, комфортных условий труда, широких 
возможностей для самореализации личности.  
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THE HUMAN POTENTIAL DEVELOPMENT 
 

The article discusses the relevance of human potential development and its role in in-
creasing the business management efficiency. 
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