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Человек в экономике рассматривается как глав-
ная производительная сила. Именно благодаря его 
труду и интеллекту создается национальное богат-
ство, вследствие чего трудовые ресурсы выступают 
важнейшим фактором устойчивого развития стра-
ны и региона в частности.

Кадровый потенциал рассматривается как ква-
лификация специалистов, уровень их современной 
профессиональной подготовки, способности, лич-
ностные возможности и профессиональная готов-
ность осуществлять инновационный труд на про-
изводстве [1]. В отличие от трудового потенциала, 
который в соответствие со статистической практи-
кой состоит из трудоспособных граждан трудоспо-
собного возраста, работающих в экономике реги-
она. Социальным аспектом трудового потенциала 
является человеческий потенциал, экономическим 
проявлением которого, в свою очередь, выступает 
кадровый потенциал.

Кадровый потенциал состоит из следующих со-
ставляющих: интеллектуальный потенциал; потен-
циал коммуникативных способностей; потенциал 
профессионального опыта; психолого-физиологи-
ческий потенциал; интегративный потенциал [2].

Как правило, для оценки кадрового потенциала 
региона используются следующие количественные 
показатели (см. таблицу).

Таблица – Параметры оценки кадрового потенциала региона
Показатель Единица измерения

Численность экономически активного населения тыс. чел.
Доля занятых в численности экономически активного населения %
Доля занятых в экономике, имеющих высшее образование %
Доля занятых в экономике, имеющих средне-специальное образование %
Количество вузов в регионе, в т. ч. филиалов вузов шт.
Количество обучающихся в вузах, в т. ч. в филиалах вузов в регионе чел.
Количество учебных заведений средне-специального образования в регионе, в т. ч. филиалов шт.
Количество обучающихся в учреждениях средне-специального образования региона чел.
Количество учреждений начального профессионального образования в регионе шт.
Количество обучающихся в учреждениях начального профессионального образования чел.
Количество научно-исследовательских институтов в регионе шт.
Средний бал ЕГЭ в регионе балл
Валовый региональный продукт на душу населения, как результат функционирования 
кадрового потенциала

млн руб. на душу 
населения

В Бюджетном послании Президента РФ «О бюд-
жетной политике в 2010–2012 гг.» от 25 мая 2009 г. 
провозглашается развитие инновационного, «но-
вого» кадрового потенциала региона способного в 
современных условиях быстро и компетентно пре-
одолеть факторы, препятствующие процессу воз-
рождения отечественного производства [3]. Новый 
кадровый потенциал должен иметь способности к 
реализации масштабного технико-технологическо-
го обновления, созданию новых технологий и обо-
рудования. 

Задача развития «нового» кадрового потенциа-
ла стоит не только на федеральном уровне, но и на 
региональном и местном уровнях власти, а также 
на уровне отдельной организации (см. рисунок). 

Рисунок – Схема формирования инновационного 
кадрового потенциала территории

Уровень организации
(обучение и повышение квалификации сотрудников, 

обеспечение условий труда и эффективное 
использование кадрового потенциала)

Местный уровень власти
(обеспечение занятости населения, поддержка 

развития кадрового потенциала)

Региональный уровень власти
(формирование непосредственно кадровой 

политики, анализ и оценка кадрового потенциала, его 
модернизация и управление кадровым потенциалом)

Федеральный уровень власти
(формирование базовых начал и направлений 

развития кадрового потенциала)

Наибольшее количество функций по управле-
нию кадровым потенциалом территории реализу-
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ются на региональном уровне власти и уровне от-
дельной организации. Именно поэтому изучение 
кадрового потенциала региона невозможно в отры-
ве от кадрового потенциала отдельно взятых орга-
низаций, находящихся на территории региона.

К основным мероприятиям по развитию кадро-
вого потенциала региона как фактора устойчивого 
инновационного развития можно отнести: 

– развитие системы непрерывного образования 
(Life-longlearning); 

– внедрение в учебные программы вузов допол-
нительных образовательных программ в сфере ин-
новационной деятельности; 

– подготовку менеджеров предприятий в сфере 
внедрения и управления инновационной деятель-
ностью; 

– разработку образовательных программ для ре-
ализации инноваций в формирующихся основных 
кластерах региона, субсидирование обучения в них;

– развитие инновационно-инвестиционного 
по тенциала наемного работника. 

Эти проблемы в регионе призваны решать та-
кие субъекты системы формирования кадрового 
потенциала, как региональный орган исполнитель-
ной власти в сфере образования, региональный ор-
ган исполнительной власти в сфере промышленно-
сти, инвестиционной и инновационной политики, 

ведущие вузы региона, предприятия, входящие в 
состав кластера [4].

В связи с этим всестороннее изучение кадро-
вого потенциала региона, проблем его развития в 
настоящее время имеет все шансы не только повы-
сить его конкурентные преимущества, но и способ-
ствовать его устойчивому развитию.
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Если вы не займетесь своей репутацией, 
то за вас это сделают другие!

Генри Форд
Сегодня каждая организация рано или позд-

но задумывается о необходимости формирования 
своего корпоративного имиджа. От него напрямую 
зависит успешное будущее организации: потенци-
альные клиенты всегда, будь то осознанно или нет, 
будут выбирать «лучшего из лучших». Поэтому хо-
рошие руководители сразу создают основу для ре-
ализации положительной репутации, понимая, что 
мнение о компании формируется после каждого 
звонка, каждой сделки.

Позитивный имидж организации – это весомое 
конкурентное преимущество, он вызывает доверие 
у потенциальных потребителей, он способствует 
поднятию компании на более высокий уровень. 
Поэтому топ-менеджеры, которые пускают имидж 
своей организации на самотек, лишаются эффек-
тивного рычага воздействия на своих потребителей.

Конечно, имидж динамичен и может изме-
няться под воздействием различных факторов как 
внешних, так и внутренних. Исходя из этого, выде-
ляют внешний и внутренний имидж организации.

Ничто так хорошо не отражает внутренний 
имидж организации как ее руководители и сотруд-
ники. От их восприятия и отношения к самой ком-
пании, в которой они работают, зависит дальней-
шее успешное взаимовыгодное сотрудничество с 
клиентурой и партнерами. Улучшению внутренней 
атмосферы (состояние, настроение) способству-
ет: четкое распределение обязанностей каждого 
сотрудника, уровень заработной платы, премии, 
возможность карьерного роста, внутренняя ком-


