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и в небольших поселениях, например, в его 
рамках можно проводить социологические 
опросы об удовлетворенности населения со-
циальными услугами и деятельностью ор-
ганов местного самоуправления.

Такое расширение базы муниципальной 
статистики не может быть профинансиро-
вано на местном уровне, по мнению автора, 
и нуждается в финансовой поддержке фе-
дерального и регионального бюджетов. На-
копленная информация обеспечит органы 
публичной власти достоверным знанием 
о ключевых проблемах граждан, прожива-
ющих на сельских территориях.
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Тема. Исследование теоретико-методологических аспектов оценки кадрового потен-

циала научно-технологического пространства.
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Цель. Изучение и систематизация теоретико-методологических аспектов оценки 

кадрового потенциала научно-технологического пространства.
Методология. Методы сравнения, аналогии, а также индукции и дедукции, анализа 

и синтеза.
Результаты. Представлен анализ понятий и позиций в отношении содержания ка-

дрового потенциала, а также его трансформации в научно-технологическом простран-
стве, рассмотрены проблемы составляющих кадрового потенциала с обоснованием и под-
тверждением их статистическими данными и др. Выделены критерии, которые могут 
быть использованы при разработке новой методики по оценке кадрового потенциала.

Область применения. Научная, научно-технологическая, инновационная, кадровая 
политика.

Выводы. В рамках содействия решению проблемы трансформации экономики (как 
в теоретических аспектах, так и в практических) и её составляющих (кадровый потен-
циал) сформирована классификация методик оценки кадрового потенциала по таким 
признакам как направленность (на оценку качества/количества/комплекс показателей); 
источник оценки или роль кадрового потенциала (для работника/работодателя/региональ-
ного органа власти); способ оценки (интегральный показатель/рейтингование/сравнение 
с эталоном); интерпретация кадрового потенциала (система/ресурсы/процесс/результат); 
масштаб и трудоемкость (один показатель, выводимый из нескольких//система сгруппиро-
ванных показателей). Выделены принципы, необходимые для построения новой методики.

Ключевые слова:  научно-технологическое пространство; методологические аспек-
ты; кадровый потенциал.

UDK 330.342 

THEORETICAL AND METHODOLOGICAL ASPECTS OF EVALUATION 
OF HUMAN RESOURCES POTENTIAL IN THE SCIENTIFIC AND 

TECHNOLOGICAL SPACE

JEL Codes: O 15, O 30, P 21.

Mazilov E. A., Phd (Economics); deputy director, head of the department of problems of scientific 
and technological development and knowledge economy; Federal state budgetary institution of 
science «Vologda Research Center of the Russian Academy of Sciences»; Vologda; Russia.

E-mail: eamazilov@mail.ru
SPIN-code: 1955-5033

Sakhanevich D. Yu., research engineer; Federal state budgetary institution of science «Vologda 
Science Center of the Russian Academy of Sciences»; Vologda; Russia.

E-mail: dsahanevich@mail.ru
SPIN-code: 2809-3684

Subject.  Human resources potential of the scientific and technological space.
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Conclusions. In order to help solve the problem of economic transformation (both in theoreti-
cal and practical aspects) and its components (human resources), a classification of methods for 
evaluating human resources was formed based on such characteristics as orientation (to assess 
the quality/quantity/set of indicators); source of assessment or role of human resources (for an em-
ployee/employer/regional authority); method of assessment (integral indicator/rating/comparison 
with a standard); interpretation of human resources (system/resources/process/result); scale and 
labor intensity (one indicator derived from several//system of grouped indicators). The principles 
that are necessary are highlighted.

Keywords:  scientific and technological space; methodological aspects; human resources 
potential.
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Введение
Процесс цифровизации оказывает влия-

ние на формирование пространств, представ-
ляющих собой среду, ключевой характеристи-
кой которой является взаимодействие меж-
ду участниками (учитывается количество 
участников, цели и продолжительность пе-
реговоров, способы взаимодействия и др.). Во 
взаимодействии важную роль играет кадро-
вый потенциал (способности персонала), ко-
торый не только формируется, но и развива-
ется в научно-технологическом пространстве. 
Это становится возможным за счёт распро-
странения новых знаний и технологий и т. д. 

Научно-технологическое пространство 
представляет собой пространство, не огра-
ниченное территориально, но обусловленное 
функционированием его участников в рам-
ках существующих нормативно-правовых 
документов, регламентирующих взаимо-
действие в области научно-технологическо-
го развития, в ходе которого осуществляет-
ся накопление и развитие соответствующе-
го потенциала для достижения приоритетов 
организационно-управленческой систе-
мы федерального и нижестоящих уровней, 
и обеспечения безопасности и конкуренто-
способности территорий [1]. В определении 
говорится про научно-технологический по-
тенциал, но не выделяются его составляю-
щие, например, кадровый потенциал.

Проведенное на ранних этапах исследо-
вания позволило заключить, что структу-
ра научно-технологического пространства 
включает такие элементы, как [1]:

1.	Организационно-управленческий (фи-
нансовые институты и организации, индиви-
дуальные инвесторы, маркетинговые и про-
движенческие организации, государственные 
и муниципальные органы управления, орга-
низации информационного направления).

2.	Ресурсный (вузы, научно-образова-
тельные центры, краудсорсинговые центры, 
интеграционные проекты развития кадро-
вой и образовательной составляющей).

3.	Материально-технологический (орга-
низации, создающие инновации и  ответ-
ственные за экологически безопасное про-
изводство).

4.	Социальный (организации и совокуп-
ности организаций, отвечающие за разви-
тие социальных и  культурных аспектов 
жизнедеятельности населения).

В этой структуре кадровый потенци-
ал играет особую роль, поскольку им обла-
дают все участники взаимодействий в на-
учно-технологическом пространстве, и  он 
формируется за счёт функционирования 
ресурсной составляющей. Исходя из этой 
информации, стоит рассматривать кадро-
вый потенциал в разрезе элементов научно-
технологического пространства и  просле-
дить его трансформацию. Такое исследова-
ние становится актуальным, в связи с тем, 
что в научной литературе существуют раз-
ные позиции при рассмотрении кадрового 
потенциала как в теории (трактовка, струк-
тура и т. д.), так и на практике (методологи-
ческие аспекты оценки кадрового потенци-
ала, развитие и поддержание структурных 
элементов и другое). 

Цель исследования заключается в изу-
чении и  систематизации теоретико-мето-
дологических аспектов оценки кадрового 
потенциала научно-технологического про-
странства

Задачи, заключаются в следующем:
—— дать характеристику кадрового потен-

циала (рассмотреть понятия, структуру, ос-
новные показатели для оценки потенциала);

—— выделить основные проблемы разви-
тия кадрового потенциала;
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—— проанализировать и систематизиро-

вать методические разработки по оценке 
кадрового потенциала (преимущества, не-
достатки, отличия);

—— выделить критерии разработки новой 
методики, учитывающие преимущества су-
ществующих методик и  предполагающие 
устранение недостатков.

Методология исследования
В рамках исследования применялись 

следующие методы.
Характеристика кадрового потенциала 

проведена с помощью сравнительного ана-
лиза понятий на основе обзора трудов За-
рубиной Т. А., Потуданской В. Ф., Боров-
ского Н. В. и др., структурного наполнения 
(содержания) кадрового потенциала через 
исследование позиций Банатурского Н. В., 
Зориной Т. П., Коноплёвой Г. И. и др., пред-
ставленных в научных работах. 

Проблемы кадрового потенциала рас-
смотрены на основе работ Турчинова А. И., 
Ушаковой Ю. О. и  др. Методом аналогии 
и  индуктивного обобщения выделены об-
щие и специфические (сохраняющиеся на 
протяжении исследуемого периода) пробле-
мы. Их обоснование подтверждено вывода-
ми, сделанными в результате сбора, обра-
ботки и анализа статистических данных.

Методические аспекты оценки кадрового 
потенциала (рассмотренные в работах Ряб-
чук П. Г., Федоровой К. А., Мисиневой И. А. 
и  др.) обобщены и  систематизированы по 
классификационным признакам, резуль-
таты представлены в табличном виде.

Результаты исследования
В широком смысле понятие «потенциал» 

определяют как совокупность средств, усло-
вий, необходимых для ведения, поддержа-
ния, сохранения чего-нибудь [2]. В экономи-
ческой литературе принятое определение 
аналогично. Однако исследователи выделя-
ют узкие трактовки, исходя из области на-
учной деятельности. К таким относится «ка-
дровый потенциал», который является ча-
стью трудового потенциала, выделяемого не 
только на организационном уровне, но и на 
страновом уровне, на уровне социально-эко-
номической системы и т. д. [3]. Следователь-
но, кадровый потенциал можно рассматри-
вать на разных уровнях (от предприятия 
до пространства) и выделять разные трак-

товки понятия и подходы к его пониманию. 
Пример классификации подходов представ-
лен в статье Зарубиной Т. А. [3], где на осно-
вании признаков, характеризующих кадро-
вый потенциал, выделены следующие:

—— кадровый потенциал как совокуп-
ность работников;

—— кадровый потенциал как совокуп-
ность способностей и возможностей;

—— кадровый потенциал как совокуп-
ность качественных и количественных ха-
рактеристик персонала;

—— трудовой потенциал.
Данные подходы сопоставимы с  теми, 

которые выделяют применительно к  по-
тенциалу как таковому [4]. К ним относят:

—— ресурсный подход — потенциал как 
упорядоченная совокупность ресурсов (воз-
можностей), обеспечивающих осуществле-
ние определенной деятельности;

—— результатный (результативный) под-
ход — потенциал через анализ продукта де-
ятельности;

—— комплексный — совмещение ресурс-
ного и  результатного подходов, формируя 
представление о потенциале как совокуп-
ности ресурсов, предоставляемых в виде ко-
нечного продукта деятельности;

—— системный — потенциал с точки зре-
ния отношений между его составляющи-
ми, а также взаимодействия этой системы 
с окружающей средой;

—— процессный подход — ресурсное обе-
спечение процесса производства продук-
ции, товаров, услуг, проведения работ и т. д.

Существуют классификации подходов, со-
вмещающие и те, и другие признаки: харак-
теристики потенциала (см. статью Заруби-
ной Т. А.), так и его роль в системах разного 
уровня [4]. Примером является классифика-
ция подходов в отношении «кадрового потен-
циала», сформированная [5], где присутству-
ют подход к потенциалу как к совокупности 
возможностей и способностей [3]; как к сово-
купности возможностей кадров к  достиже-
нию целей (представленный в работе [4]) как 
интерпретация результатного подхода.

Различаются не только подходы к трак-
товке понятия, но и  позиции в  отноше-
нии его структурного наполнения. Изучая 
структуру кадрового потенциала, можно от-
метить общепринятые взаимосвязанные со-
ставляющие, которые представлены на ри-
сунке 1 на основании материалов [5]:
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 Кадровый потенциал  
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− дисциплини-
рованность; 
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− прочее 
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турный
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− место 
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ника в 
соответ-
ствии 
с его 
должно-
стью 
в 
данной 
органи-
зации 

 

 

−

Рис. 1. Структурные элементы кадрового потенциала 
Источник: [5]

Существуют и другие позиции авторов 
в отношении составляющих кадрового по-
тенциала. Например, в  исследовании [6], 
где структура представлена через личност-
ный потенциал (способности, возможности, 
задатки, характер, темперамент); потенци-
ал знаний (компетентность, знания, уме-
ния, навыки); коммуникационный потен-
циал (направленность информационных 
потоков); потенциал развития (самоутверж-
дение, самовыражение). Скороходова О. Р. 
[7] группирует составляющие кадрового 
потенциала в соответствии с такими при-
знаками как характер участия в организа-
ционной деятельности (промышленно-про-
изводственный персонал / персонал непро-
мышленных подразделений, состоящих на 
балансе предприятия), должность (рабочие 
/ специалисты / руководители / служащие), 
характер участия в производственном про-
цессе (основные / вспомогательные). Отли-
чие классификаций заключается в уровне 
конкретизации при описании кадрового по-
тенциала и его составляющих. Однако все 
авторы сходятся во мнении, что сотрудни-
ки — это многогранные личности и харак-
теризовать их стоит по множеству призна-
ков, т. е. комплексно.

В данном исследовании кадровый по-
тенциал определен как совокупность суще-
ствующих кадровых ресурсов пространства 
(включая кадровые ресурсы организаций - 
исследуемый персонал, студенты как воз-
можные ресурсы и  профессорско-препода-

вательский персонал играющий значение 
для воспроизводства кадров) с  их способ-
ностями, которые могут быть применимы 
для достижения конкретных результатов 
за счет создания специальных условий для 
их развития (предоставляемые комфорт-
ные рабочие пространства, графики рабо-
чего времени, возможности к участию в об-
разовательных мероприятиях и карьерном 
росте и т. д.). 

Структура кадрового потенциала, ис-
следуемая в  рамках научно-технологиче-
ского пространства, сформирована на осно-
ве классификационного признака — роли 
сотрудника в организации инновационно-
го типа по виду экономической деятельно-
сти (деятельность профессиональная, на-
учная и  техническая), что соответствует 
организационному составу. В данной клас-
сификации освещаются как кадры, от ко-
торых зависит воспроизводство (профессор-
ско-преподавательский состав и студенты), 
так и их работоспособность. Такое выделе-
ние встречается в работе [8]. Авторы статьи 
выделяют группы:

—— исследователи;
—— сотрудники, занимающие инженерно-

технологические должности или технологи;
—— профессорско-преподавательский со-

став организаций образовательного характе-
ра для воспроизводства следующей группы;

—— студенты (магистры, аспиранты), об-
разовательные программы которых соот-
ветствуют должностям первых двух групп.
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Мы придерживаемся комплексного под-

хода, рассматривая кадровый потенциал 
всесторонне, учитывая проблемы, которые 
влияют на его развитие; факторы, под вли-
янием которых происходит развитие; мно-
гогранность характеристик персонала как 
личностей. Актуальность данного подхода 
подтверждается доктором социологических 
наук Турчиновым А. И. [9], который указы-
вает на необходимость правовых, методоло-
гических и  организационных изменений, 
достижение которых, на наш взгляд, воз-
можно лишь через построение эффектив-
ной системы регулирования деятельности 
по формированию и развитию кадрового по-
тенциала. 

Предложения, вносимые в работе [9], по 
изменениям кадрового потенциала соотно-
сятся с теми проблемами, которые выделя-
ются в научной литературе по данному на-
правлению. Их можно разделить на такие 
группы как:

1. В зависимости от позиций разных 
исследователей на те или иные ключевые 
проблемы:

—— проблемы отсутствия политической 
основы для развития кадрового потенци-
ала, проявляющиеся через разгосударст-
вление кадрового потенциала (снижение 
участия государства в  формировании ка-
дрового потенциала и  перекладывание 
обязательств по регулированию на эконо-
мический рынок), падение престижа ин-
теллектуальных видов труда [10], сокраще-
ние численности занятых в ведущих отрас-
лях экономики и т. д. [9, с. 90].

2. Проблемы в  зависимости от причи-
ны (факторов) их появления по направле-
ниям сферы общественной жизнедеятель-
ности [11]:

—— социальные факторы (демографиче-
ские, физиологические, факторы образова-
ния, социально-психологические, социаль-
но-культурные); 

—— экономические факторы (уровень 
жизни населения региона, экономическая 
активность населения региона, доходы 
и  расходы домохозяйств, уровень затрат 
на рабочую силу, состояние рынка труда 
региона); 

—— технологические факторы (техноло-
гический уклад в экономике страны и ре-
гиона, структура производства, уровень 
развития отдельных отраслей в экономике 

региона, уровень инновационности произ-
водства); 

—— политико-правовые факторы (нор-
мативно-правовое регулирование вопро-
сов труда и  заработной платы, государ-
ственная и региональная кадровая поли-
тика). 

Последний подход к  выделению про-
блем, предлагаемый нами, построен на их 
распределении в зависимости от участни-
ков развития кадрового потенциала (ра-
ботники; работодатели (предпринима-
тельство); государство; образовательные 
организации). Примерами проблем служат 
следующие:

—— работники: нежелание участвовать 
в  развитии собственного интеллектуаль-
ного потенциала; отсутствие денежных 
средств для развития собственных возмож-
ностей или условий для данного процес-
са и др.;

—— работодатели (предприниматель-
ство): отсутствие финансов для проведе-
ния мероприятий по повышению квалифи-
кации сотрудников; незаинтересованность 
в  финансировании в  связи с  отсутствием 
видимости перспектив и др.

—— образовательные учреждения: отсут-
ствие необходимых технологий для практи-
ческого применения теоретических знаний 
обучающихся; старение преподавательско-
го состава и  отсутствие взаимодействий 
с реальными руководителями и специали-
стами компаний и т. д.;

—— государство: недостаточное внимание 
к  регулированию развития кадрового по-
тенциала, в том числе направлений, кото-
рые обеспечивают его формирование (здра-
воохраненение, инфраструктурное устрой-
ство и создание условий для преумножения 
кадровых ресурсов и т. д.).

Данные проблемы развития кадрово-
го потенциала присущи любым простран-
ствам, в том числе научно-технологическо-
му. Подтверждением существования пре-
пятствий в развитии кадрового потенциала 
служат социологические опросы, обследова-
ния, которые проведены в разные периоды, 
но в которых выделены одни и те же про-
блемы. Например, в  исследовании 2015 г. 
«Проблемы развития кадрового потенциа-
ла в ИТ-отрасли стран Евразийского союза» 
[12]1 выделяются аспекты, препятствующие 
подготовке кадров, необходимых в перехо-
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де к новой, цифровой экономике, приводят-
ся выводы о:

—— недостаточности знаний о  работе 
в  ИТ: 87  % будущих студентов стремится 
в ИТ не из интереса, а в расчете на гаран-
тированное трудоустройство; 

—— неактуальности получаемых в  вузе 
знаний: достаточностью знаний для рабо-
ты могут похвастаться 13  % всех выпуск-
ников, остальным приходится доучивать-
ся в ходе работы; 

—— разрыве ожиданий молодого специа-
листа и его будущего работодателя.

В исследовании НИУ ВШЭ конца 2019 г.2 
выделены следующие тенденции: 

—— снижение численности научных ка-
дров на протяжении периода 2010—2018 гг. 
(на 7,3 % — относительно уровня 2010 г.);

—— снижение численности персонала по 
всем категориям научных кадров, особенно 
вспомогательному персоналу;

—— увеличение численности молодых 
ученых, вследствие мер государственной 
поддержки в научно-технической сфере; 

—— сокращение численности исследова-
телей высшей квалификации (кандидатов 
и докторов наук).

К сентябрю 2020 года опубликованы 
статистические данные лишь о 2018 г., по-

этому подтвердить напрямую сохранение 
тенденций в 2019 — 2020 гг. невозможно, 
лишь предположить. К тому же данные 
опросы и их результаты распространяют-
ся в отношении кадрового потенциала от-
дельных групп работников. Так, в первом 
случае опрос был направлен в  большей 
степени на исследование студентов ИТ-
специальностей и  профессорско-препода-
вательского состава. А во втором иссле-
довании4 результаты, наоборот освещают 
больше характеристики научных кадров 
и разработчиков. 

Результаты нашего исследования, в рам-
ках распределения кадрового потенциала 
на группы в зависимости от категорий пер-
сонала, занятых исследованиями и разра-
ботками, представлены далее посредством 
таблиц и  рисунков, отражающих количе-
ственные характеристики. На основе их сде-
ланы следующие выводы:

В структуре персонала (рис. 2) на про-
тяжении периода 2000—2018  гг. преобла-
дают занимающиеся исследованиями, а на 
втором месте — техники. За исследуемый 
период структура не меняется, но числен-
ный состав снижается (по исследователям 
и техникам на 23 % и 18 % соответственно; 
табл. 1).
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Рис. 2. Персонал, занятый исследованиями и разработками, по категориям (%) 
Источник: Индикаторы науки: 2020: статистический сборник / Л. М. Гохберг, К. А. Дитковский, 

Е. И. Евневич и др. М.: НИУ ВШЭ, 2020. 336 с. 1 2

1  Выполненное совместно сотрудниками SAP в России и СНГ, Всероссийским центром изучения 
общественного мнения (ВЦИОМ), при поддержке Министерства связи и массовых коммуникаций 
РФ, НИУ «Высшая школа экономики» и Ассоциации предприятий компьютерных и информацион-
ных технологий (АПКИТ).

2  Экспресс информация. Научные кадры: тенденция снижения сохраняется [Электронный ре-
сурс]. Режим доступа: https://issek.hse.ru/data/2020/02/07/1574269460/NTI_N_145_25092019.pdf (дата 
обращения 15.08.2020)
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	 Т а б л и ц а  1 

Персонал, занятый исследованиями и разработками, по категориям (человек) 
в России

Показатель 2000 г. 2005 г. 2010 г. 2015 г. 2018 г. Отн. откл. Абс. откл.
Всего 887 729 813 207 736 540 738 857 682 580 –205 149 76,89
Исследователи 425 954 391 121 368 915 379 411 347 854 –78 100 81,66
Техники 75 184 65 982 59 276 62 805 57 722 –17 462 76,77
Вспомогательный персонал 240 506 215 555 183 713 174 056 160 591 –79 915 66,77
Прочие 146 085 140 549 124 636 12 585 116 413 –29 672 79,69

И с т о ч н и к :  Индикаторы науки: 2020: статистический сборник / Л. М. Гохберг, К. А. Дитков-
ский, Е. И. Евневич и др. М.: НИУ ВШЭ, 2020. 336 с.

Распределение персонала по организа-
циям (табл. 2) также неравномерно. На про-
тяжении почти всего периода персонал, за-
нятый исследованиями и  разработками, 
трудоустроен в  организациях с  государ-
ственной формой собственности (в 2000 г. — 
75,89 % и снижение на 18,66 % к 2018 г.), но 
к  2018  г. увеличивается количество заня-
тых в организациях частной и смешанной 

форм собственности. В целом это можно оха-
рактеризовать положительно, но не в отно-
шении группы профессорско-преподава-
тельского персонала. При дефиците кадров 
в  государственных образовательных орга-
низациях доступность знаний будет сни-
жаться, вследствие произойдет сокраще-
ние кадров и  уменьшится количество ор-
ганизаций.

	 Т а б л и ц а  2 
Персонал, занятый исследованиями и разработками, по категориям (%), 

по формам собственности организаций в России
Показатели 2000 г. 2005 г. 2010 г. 2015 г. 2018 г. Отн. откл-я

Российская собственность 97,60 98,06 98,60 98,68 98,61 1,02
Государственная 75,89 78,86 78,07 65,70 57,22 –18,66
Муниципальная 0,08 0,01 0,02 0,02 0,02 –0,06
Общественных организаций 0,14 0,03 0,07 0,14 0,18 0,04
Частная 6,02 7,19 9,08 11,61 15,21 9,19
Собственность российских граждан, 
постоянно проживающих за границей … 0,00 0,00 0,00 0,00 …

Потребительской кооперации 0,00 0,00 0,04 0,00 0,00 0,00
Смешанная 15,47 11,96 10,65 16,87 18,35 2,87
Смешанная с долей государственной 
собственности 0,00 0,00 9,04 12,30 12,81 12,81

Иная смешанная 0,00 0,00 0,00 4,57 5,54 5,54
Государственных корпораций 0,00 0,00 0,66 4,34 7,63 7,63
Иностранная собственность 0,02 0,14 0,15 0,39 0,44 0,42
Совместная российская и иностранная 
собственность 2,39 1,80 1,25 0,93 0,95 –1,44

И с т о ч н и к :  Индикаторы науки: 2020: статистический сборник / Л. М. Гохберг, К. А. Дитков-
ский, Е. И. Евневич и др. М.: НИУ ВШЭ, 2020. 336 с.

Количество человек профессорско-препода-
вательского состава, работающего как по со-
вместительству, так и на полную ставку сокра-
щается (в первом случае — на 15,56 %, а во 

втором — на 26,02 %; табл. 3). Это актуализи-
рует необходимость оценки сложившейся си-
туации для решения проблемы снижения ин-
тереса населения к преподаванию и обучению. 
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	 Т а б л и ц а  3 
Численность профессорско-преподавательского состава организаций, 

осуществляющих деятельность по программам бакалавриата, специалитета, 
магистратуры в России

Показатели 2000/2001 
гг.

2005/2006 
гг.

2010/2011 
гг.

2015/2016 
гг.

2018/2019 
гг.

Отн. 
откл-я

Абс. 
откл-я

Профессорско-преподаватель-
ский состав (без внешних совме-
стителей и работавших по дого-
ворам гражданско-правового ха-
рактера)

279,6 358,9 356,8 279,8 236,1 –43,50 84,44

Из них — профессорско-препода-
вательский состав, осуществля-
ющий образовательную деятель-
ность по программам бакалаври-
ата, специалитета, магистратуры

- - - - 234,1 - -

Профессорско-преподаватель-
ский состав, работающий на усло-
виях внешнего совместительства

78,4 118,4 107,5 67,7 58 –20,40 73,98

Из них — профессорско-препода-
вательский состав, осуществля-
ющий образовательную деятель-
ность по программам бакалаври-
ата, специалитета, магистратуры

- - - - 56,7 - -

И с т о ч н и к :  Индикаторы образования: 2020: статистический сборник / Н. В. Бондаренко, 
Д. Р. Бородина, Л. М. Гохберг и др. М. : НИУ ВШЭ, 2020. 496 с. 

Постановка такой цели и соответствую-
щих задач требуется и в связи со снижени-
ем численности студентов (на 12,2 % в срав-
нении с 2000 г.), в том числе в области на-
учно-технологических специальностей, 
что видно из таблицы 4. Заинтересован-
ность в исследованиях и разработках мож-

но проследить через численность аспиран-
тов и докторантов (табл. 5), которая также 
снижается, как и доля защитившихся в об-
щем объеме выпустившихся. Так, сокраще-
ние защитившихся аспирантов за период 
2000—2018 гг. составляет 19,82 %, а доктор-
антов 14,00 %.

	 Т а б л и ц а  4 
Численность студентов, обучающихся по программам бакалавриата, 

специалитета, магистратуры в России

Показатель 2000 г. 2005 г. 2010 г. 2015 г. 2018 г. Отн. 
откл-я

Абс. 
откл-я

Численность студентов, в том чис-
ле обучающихся: 4741,4 7064,6 7049,8 4766,5 4161,7 –579,70 87,77

за счет бюджетных ассигнований 2802 3002,7 2619,8 1933,6 1911,7 –890,30 68,23
в государственных и муници-
пальных организациях 2802 3002,7 2619,3 1923,6 1905 –897,00 67,99

в частных организациях … … 0,5 10 6,7 - -
по договорам об оказании плат-
ных образовательных услуг 1939,4 4061,9 4430 2832,9 2249,9 310,50 116,01

в государственных и муници-
пальных организациях 1468,8 2982,6 3229,5 2137,8 1877,5 408,70 127,83

в частных организациях 470,6 1079,3 1200,6 695 372,4 –98,20 79,13

И с т о ч н и к :  Индикаторы образования: 2020: статистический сборник / Н. В. Бондаренко, 
Д. Р. Бородина, Л. М. Гохберг и др. М. : НИУ ВШЭ, 2020. 496 с.
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Численность студентов, обучающихся по программам бакалавриата, 
специалитета в России

Численность аспирантов,  
докторантов (на конец года), чел. 2000 г. 2005 г. 2010 г. 2015 г. 2018 г. Отн. 

откл-я
Абс. 

откл-я
Всего, из них: 121 927 147 181 161 855 111 943 91 871 –30 056,00 75,35
аспиранты 117 714 142 899 157 437 109 936 90 823 –26 891,00 77,16
докторанты 4213 4282 4418 2007 1048 –3165,00 24,88
Процент защитившихся  
от выпущенных, из них: 6,55 7,59 6,15 4,32 2,10 20,18 -

аспиранты 30,22 31,73 28,47 18,01 10,40 –19,82 -
докторанты 38,85 36,41 26,69 13,06 24,85 –14,00 -

И с т о ч н и к :  Регионы России. Социально-экономические показатели. 2019: Стат. сб. / Рос-
стат. М., 2019. 1204 с. 

В ходе исследования групп кадрового 
потенциала за период 2000—2018 гг. нами 
сделаны следующие выводы:

—— на протяжении периода происходит 
сокращение численности всех групп, со-
ставляющих кадровый потенциал (умень-
шение числа студентов с  высшим образо-
ванием и профессорско-преподавательско-
го состава);

—— наблюдается увеличение количества 
персонала, занятого в организациях част-
ной формы собственности, которое, по на-
шему мнению, возникает вследствие при-
ватизации организаций государственной 
собственности. Однако, этот факт не сви-
детельствует об активности частного сек-
тора в направлении исследований и разра-
боток, т. к. меняется структура (соотноше-
ние персонала частных и государственных 
организаций), но не численность кадрово-
го потенциала.

Данные выводы соотносятся с  ранее 
представленными исследованиями (19 и ис-
следование НИУ ВШЭ1) и  выявленными 
в ходе них результатами. 

Все результаты исследований затраги-
вают множество вопросов, требующих реше-
ния. Однако, большинство исследователей 
в области кадрового потенциала придержи-
ваются необходимости оценки потенциаль-

1 Экспресс информация. Научные ка-
дры: тенденция снижения сохраняется [Элек-
тронный ресурс]. Режим доступа: https://
issek.hse.ru/data/2020/02/07/1574269460/
NTI_N_145_25092019.pdf (дата обращения 
15.08.2020)

ных возможностей персонала и эффектов от 
изменений их квалификации для организа-
ций, анализа структуры кадрового потенци-
ала и его регулирования. Это связано с тем, 
что процесс оценки составляющих групп ка-
дрового потенциала представляется перво-
очерёдным в решении проблемы воспроиз-
водства кадров и их сохранения, а также со-
ставляет одну из главных задач субъектов 
управления кадровым потенциалом в свя-
зи с  формированием научно-технологиче-
ского пространства в цифровизации эконо-
мики. Об этом пишет и Степанова В. В. [13]. 
Именно поэтому факт изменений экономи-
ки определяет необходимость прослежива-
ния трансформации кадрового потенциала 
в рамках цифровизации. Этого можно до-
стигнуть лишь за счет правильно разрабо-
танной методологической оценки кадрово-
го потенциала. Поэтому нами далее будут 
рассмотрены, проанализированы и система-
тизированы уже существующие методологи-
ческие разработки для выявления их преи-
муществ и недостатков, необходимых к уче-
ту в новой методике. 

Первые из рассмотренных исследований 
характеризуют процесс оценки по призна-
ку направленности методик. Выделяют: ме-
тодику качественной оценки, количествен-
ной и комбинированной (совмещающей две 
ранее представленные). В данных методи-
ках обычно акцентируется внимание либо 
на чертах личности кадровых ресурсов (ак-
тивность, обучаемость, мотивированность, 
квалификация и т. д.), либо на показателях 
обеспеченности кадровыми ресурсами и их 
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результативности, с присущими им возмож-
ностями (производительность, численность, 
выполняемость плана и  др.). Так, к  пер-
вым можно отнести методику [14], а приме-
ром вторых может служить разработка [15]. 
Данные методики позволяют оценить одно 
из направлений кадрового потенциала, но 
не проанализировать его с различных сто-
рон. В связи с чем исследователям прису-
ще объединять положения данных мето-
дик, если требуется комплексная оценка. 
Так встречаются комбинированные методи-
ки [16], но, как и все остальные, имеют не-
достатки и преимущества. Примером отри-
цательных сторон таких методик служит: 
соотношение показателей количества/ка-
чества, которое бывает несоразмерно, или 
другой пример  — часть показателей оце-
нивается субъективно (использование ме-
тодов экспертной оценки, оценка, исходя из 
опроса сотрудников и т. д.). Конечно, нель-
зя говорить о том, что последний из приве-
денных недостатков актуален для всех ме-
тодик, многое зависит от масштаба оцени-
ваемого предмета исследования (кадрового 
потенциала) и основной цели оценки. 

Выбор предмета оценки является еще 
одним признаком распределения методик. 
Такой пример классификации приводит 
[17], где выделена оценка с позиций работ-
ника, работодателя, регионального органа 
власти. Это классификация соответствует 
выделенной нами ранее классификации 
проблем. 

Еще одним отличительным призна-
ком существующих методик является мно-
гообразие используемых методов оценки 
[18]. Так, если оценку работодателем сво-
их сотрудников (кадровый потенциал) воз-
можно провести с  количественной сторо-
ны с использованием методов математиче-
ского анализа статистической отчетности, 
то оценка с позиции работника возможна 
лишь через обследование их мнений об ор-
ганизации, условиях труда и др. Например, 
Каримова Ф. Р. и Токар В. М. [18], выделяют 
следующие методы оценки по направлению 
комбинированности показателей (матрич-
ный метод, тестирование, ранжирование, 
бизнес-игры, конкурентный метод и  др.) 
и  количества (метод общих затрат, груп-
пировки, графического профиля, метод по-
следовательной подстановки, нормативный 
и др.). Применение разных способов оценки 

позволяет сформировать еще одну класси-
фикацию, где можно выделить: математи-
ческий анализ, социологическое обследова-
ние, балльную или экспертную оценку, рей-
тингование и другое. 

Также стоит отметить, что разнообра-
зие целей оценки (признак интерпретации 
предмета исследования) и  многообразие 
способов оценки, связанное с  направлен-
ностью (количество/качество/комбиниро-
ванность) определяет такой признак как — 
масштаб и трудоемкость методики (количе-
ство используемых показателей). Слишком 
трудоёмкие методики довольно сложно вос-
производимы. В то же время легкореали-
зуемые методики не позволяют проанали-
зировать все характеристики кадрового по-
тенциала, а, значит, не дают достоверной 
оценки, необходимой для принятия реше-
ний в рамках его регулирования. О мето-
диках, преследующих разные цели, пишет 
Рахманова М. С. [19]. Их различия заклю-
чаются в  следующем: характер оценивае-
мых показателей (интегральные или обоб-
щенные по всему коллективу и  частные), 
содержание оценки (количественные, ре-
зультатные).

Исследуя методики можно отметить 
и  тот факт, что некоторые применяются 
единоразово, в  рамках одного исследова-
ния. Однако в процессе цифровизации, со-
провождающемся быстрыми изменения-
ми во всех сферах, мониторинг необходим 
для отслеживания и устранения возника-
ющих проблем. Об этом говорят и Баланди-
на Т. М., Ерохина Н. А. и Черевишник Н. Н. 
[20], выражая позицию следующим: «в ус-
ловиях динамичного развития организа-
ции необходим переход на постоянный ре-
жим осуществления, а также применения 
комплексной социальной оценки персона-
ла». Учитывая это, можно выделить соот-
ветствующий признак  — периодичность 
применения методики.

Таким образом, при рассмотрении мето-
дик можно отметить их многообразие, от-
сутствие общепринятой. Все признаки рас-
пределения методик по соответствующим 
типам, указанные ранее, сгруппированы 
в таблице 6. Также наравне с этим, приве-
дены описания самих методик для упро-
щения их поиска и систематизации. Одна-
ко стоит сказать, что данные методики не 
являются эталонами в  своих группах, со-
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ответственно, не претендуют на общепри-
нятые. По некоторым из типов методик не 
представлена описательная информация, 

что затрудняет их воспроизведение. К та-
ким относятся: методика оценки с позиции 
пространства, прочие способы оценки.

	 Т а б л и ц а  6 
Типы методик к оценке кадрового потенциала

Признак разделения Типы методик к оценке  
кадрового потенциала

Материалы, характеризующие тип ме-
тодики или отражающие ее апробацию

Направленность

На оценку качества Волкова И. А., Носс И. Н.  
и Ковалева М. Е.

На оценку количества Никитенкова О. В.
На оценку качества  

и количества
Соответствует интегральному типу  

методики

Источник оценки или цель 
оценки

С позиции работника/сту-
дента

Методика обследования сотрудника-
ми SAP в России и СНГ, Всероссийским 
центром изучения общественного мне-

ния (ВЦИОМ) мнений студентов

С позиции работодателя Мисинева И. А., Хадасевич Н. Р.,  
Семенюк Е. В.

С позиции регионального 
органа власти Парфенова М. Я.

С позиции пространства/
территории

Минцаев М. Ш., Ильина И. Е.,  
Парфенова С. Л., Долгова В. Н.,  

Жарова Е. Н., Агамирова Е.В

Способ оценка

интегральный Ибрагимов А. У., Ибрагимова Л. А.,  
Караваева М. В., Трухлява А. А.

рейтинговый Парфенова М.Я
эталонный Шайтан Б. И., Медведев А. В.1

Прочие способы оценки -

Интерпретация предмета 
исследования,  
фиксируемая  
в цели оценки

Система, развивающаяся 
за счет факторов  

(организационно-управлен-
ческого фактора; произво-

дительности, и др.

Лавренко Е. А., Селиверстова Н. И.

ресурсы Рахманова М. С.

процесс
Минцаев М. Ш., Ильина И. Е.,  
Парфенова С. Л., Долгова В. Н.,  
Жарова Е. Н., Агамирова Е. В.

результат Хадасевич Н. Р., Семенюк Е. В.

Масштаб и трудоемкость

Кадровый потенциал  
как один показатель

Соответствует интегральному типу  
методики

Кадровый потенциал  
как совокупность оценки 

составляющих

Грахов В. П., Мохначев С. А., Фроло-
ва В. П. (коэффициенты анализа ка-

дров) Никитенкова О. В. Трухляе-
ва А. А., Фокина Е. А., Бондаренко П. В.

Периодичность оценки
Единичное обследование

Методика обследования сотрудника-
ми SAP в России и СНГ, Всероссийским 
центром изучения общественного мне-

ния (ВЦИОМ) мнений студентов
Мониторинговое  

обследование
Методика обследования кадрового  

потенциала НИУ ВШЭ

И с т о ч н и к :  [3, 6, 14, 15—19, 21—29]1

1  Шайтан Б. И., Медведев А. В. Оценка кадрового потенциала сельских территорий: методологи-
ческий аспект // Агропродовольственная политика России. 2017. № 8 (68). С. 45—50.
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Заключение
Таким образом, подводя итог изучению 

теоретико-методологических аспектов оцен-
ки кадрового потенциала, следует акценти-
ровать внимание на следующем:

—— изменение экономики требует транс-
формации всех ее составляющих. Данный 
процесс происходит в  рамках цифровиза-
ции, предполагая более активное взаимо-
действие всех составляющих экономики 
с помощью IT-технологий. Этот факт «сти-
рает границы», задает пространство. Осо-
бенно ярким примером является научно-
технологическое пространство, где одной 
из главных составляющих являются кадры, 
взаимодействующие за счет цифровых тех-
нологий;

—— в основе изменений кадрового потен-
циала лежит не только трансформация те-
оретических аспектов (например, внача-
ле прослеживалась характеристика лишь 
качественных/количественных показате-
лей сотрудников, а сейчас их комплекс), но 
и  методологических (трудоемкость спосо-
бов оценки, территориальный масштаб ис-
следований, их периодичность и др.). Одна-
ко, если в рамках первых наблюдается схо-
жесть мнений, то во втором случае следует 
отметить отсутствие общепризнанной в на-
учной литературе методики. Решение этой 
проблемы остается актуальным, особенно 
во время изменения экономики, когда не-
обходим постоянный мониторинг трансфор-
мации ее составляющих, в частности кадро-
вого потенциала. 

В рамках содействия решению данной 
проблемы была сформирована классифи-
кация методик оценки кадрового потенци-
ала по таким признакам как направлен-
ность (на оценку качества/количества/ком-
плекс показателей); источник оценки или 
роль кадрового потенциала (для работни-
ка/работодателя/регионального органа вла-
сти); способ оценки (интегральный показа-
тель  / рейтингование / сравнение с этало-
ном); интерпретация кадрового потенциала 
(система/ресурсы/процесс/результат); мас-
штаб и трудоемкость (один показатель, вы-
водимый из нескольких//система сгруппи-
рованных показателей).

Выделены принципы, необходимые для 
построения новой методики:

—— четкое обоснование цели за счет ха-
рактеристик источника, от которого исхо-

дит задача оценки, а  также предмета ис-
следования (кадрового потенциала) и  его 
составляющих;

—— формирование показателей в соответ-
ствии с направленностью (количественная/
качественная/комплексная) оценки, а так-
же с учетом принципа разграничения пока-
зателей на группы для упрощения их сбора;

—— выбор и группировка способов оценки 
(методов) только с учетом их необходимости 
и акцентирование внимания на преимуще-
ствах и недостатках во избежание трудоем-
кости и излишней масштабности методики.

Выполнение данных принципов позво-
лит объективно оценить кадровый потен-
циал как в пространстве, так и на любой 
другой территории. Представленная ранее 
систематизация методик является базой 
для разработки новой, формируя матери-
алы о существующих показателях оценки 
и применимости их к тем или иным мето-
дам. Сформированный в  статье материал 
может использоваться научными сотрудни-
ками, органами власти при исследовании 
кадрового потенциала, а обозначенные для 
новой методики принципы могут быть при-
менимы для отличных по предмету иссле-
дования методик.

ЛИТЕРАТУРА

1.	Мазилов Е. А. Структура и элементы 
научно-технологического пространства  / 
Е. А. Мазилов, Д. Ю. Саханевич // Корпора-
тивная экономика. — 2020. — № 2 (22). — 
С. 4—13.

2.	Широ М. С. Оценка потенциала реги-
она к  коммерциализации научно-техни-
ческих разработок / М. С. Широ // Вестник 
Волгоградского государственного универ-
ситета. Серия 3: Экономика. Экология. — 
2016. — № 2 (35). — С. 52—59.

3.	Зарубина Т. А. Кадровый потенциал» 
и «трудовой потенциал»: различия в опре-
делении понятий / Т. А. Зарубина // Аллея 
науки. — 2017. — Т. 1. № 8. — С. 218—221.

4.	Максимова Л. В. Анализ научных 
подходов к  определению понятия «кадро-
вый потенциал организации» / Л. В. Мак-
симова, Е. А. Гнездилов, И. С. Максимов // 
Направления модернизации современно-
го инновационного общества: экономика, 
социология, философия, политика, право : 
сборник материалов Международной на-



25

№ 3 (50), 2020	 РЕГИОН: системы, экономика, управление
учно-практической конференции : в 3 ч. — 
2015. — С. 81—87.

5.	Каданцева М. С. Кадровый потен-
циал предприятия: экономическая сущ-
ность и структура [Электронный ресурс]  / 
М. С. Каданцева // Гуманитарные научные 
исследования. — 2017. — № 8. — Режим до-
ступа: http://human.snauka.ru/2017/08/24334 
(дата обращения: 12.08.2020)

6.	Зорина Т. П. Понятие кадрового по-
тенциала / Т. П. Зорина, Г. И. Коноплева // 
Международный студенческий научный 
вестник. — 2015. — № 4—1. — С. 43—45.

7.	Скороходова О. Р. Кадровый потенци-
ал: понятие, сущность, основные характе-
ристики / О. Р. Скороходова  // Экономика 
и управление в XXI веке: тенденции раз-
вития. — 2015. — № 24. — С. 67—71.

8.	Лукьянова Р. Р. Оценка кадрового по-
тенциала инновационной деятельности 
в регионе / Р. Р. Лукьянова // Экономика об-
разования. — 2011. — № 1. — С. 141—144.

9.	Турчинов А. И. Проблемы управле-
ния кадровым потенциалом общества в ус-
ловиях рынка / А. И. Турчинов // Управ-
ление. — 2016. — № 3. — С. 88—93. — doi.
org/10.12737/21300

10.	Ушакова Ю. О. Проблемы и  задачи 
стимулирования воспроизводства кадров 
в условиях перехода к инновационной эко-
номике / Ю. О. Ушакова // Вестник Челябин-
ского государственного университета.  — 
2019. — № 3 (425). — С. 87—97.

11.	Бутов Р. Мобильность кадров / Р. Бу-
тов, Г. Бутов // Управление персоналом. — 
2016. — № 6. — С.34—38.

12.	Олейник А. И. Актуальные пробле-
мы подготовки и  развития кадрового по-
тенциала в  ИТ-отрасли / А. И. Олейник, 
А. Н. Жиляев // Качество. Инновации. Об-
разование. — 2015. — № 12 (127). — С. 9—23.

13.	Степанова В. В. Оценка цифровых 
экосистем регионов России / В. В. Степано-
ва [и др.] // Экономические и  социальные 
перемены: факты, тенденции, прогноз.  — 
2019. — Т. 12. № 2. — С. 73—90.

14.	Волкова И. А. Cовременный подход 
к оценке кадрового потенциала организа-
ции // Достойный труд — основа стабильно-
го общества : сборник статей VIII Междуна-
родной научно-практической конференции. 
Ответственные за выпуск: И. А. Кулько-
ва, А. Ю. Коковихин, Е. Б. Дворядкина. — 
2016. — С. 31—35.

15.	Никитенкова О. В. Комплекс-
ный подход к  оценке кадрового потен-
циала организации посредством внедре-
ния универсальной системы показателей / 
О. В. Никитенкова  // Творческое наследие 
А. С. Посникова и современность. — 2016. — 
№ 9. — С. 86—92.

16.	Ибрагимов А. У. Сущность и структу-
ра кадрового потенциала / А. У. Ибрагимов, 
Л. А. Ибрагимова, М. В. Караваева // Вест-
ник Воронежского государственного уни-
верситета. — 2014. — № 2. — С. 49—53.

17.	 Мисинева И. А. Подходы к определе-
нию и оценке кадрового потенциала орга-
низации в  условиях инновационной эко-
номики  / И. А. Мисинева // Управление 
человеческими ресурсами — основа разви-
тия инновационной экономики. — 2017. — 
№ 7. — С. 208—212.

18.	Каримова Ф. Р. Методики оценки ка-
чества ресурсов в организации / Ф. Р. Кари-
мова, В. М. Токар // Управление устойчивым 
развитием. — 2018. — № 1 (14). — С. 90—96.

19.	Рахманова М. С. Методика оценки 
кадрового потенциала крупных предпри-
ятий / М. С. Рахманова // Азимут научных 
исследований: экономика и управление. — 
2018. — Т. 7. № 1 (22). — С. 219—222.

20.	Баландина Т. М. Оценка персонала 
в  условиях перехода организации на ин-
новационный тип развития / Т. М. Балан-
дина, Н. А. Ерохина, Н. Н. Черевишник  // 
Вестник Саратовского государственного со-
циально-экономического университета. — 
2018. — № 2 (71). — С. 192—196.

21.	Грахов В. П. Аналитическая система 
комплексной оценки кадрового потенциа-
ла проектной организации / В. П. Грахова, 
С. А. Мохначев, В. П. Фролова // Фундамен-
тальные исследования. — 2016. — № 2—1. — 
С. 135—139.

22.	Лавренко Е. А. Методика оценки 
организационно-управленческого фак-
тора научно-технологического разви-
тия / Е. А. Лавренко, Н. И. Селиверстова // 
Universum: общественные науки. — 2018. — 
№ 5 (46). — С. 4—8.

23.	Носс И. Н. Система оценки лич-
ностно-профессиональной пригодности 
IT-персонала государственных организа-
ций [Электронный ресурс]  / И. Н. Носс, 
М. Е. Ковалева  // Психология и  Психо-
техника. — 2020. — № 1. — Режим досту-
па: https://cyberleninka.ru/article/n/sistema-



РЕГИОН: системы, экономика, управление	 № 3 (50), 2020

26

otsenki-lichnostno-professionalnoy-prigodnosti-
it-personala-gosudarstvennyh-organizatsiy 
(дата обращения 21.08.2020)

24.	Минцаев М. Ш. Оценка обеспечен-
ности кадровым, научно-технологическим 
и инновационным потенциалом в разрезе 
приоритетов научно-технологического раз-
вития Российской Федерации / М. Ш. Мин-
цаев [и др.] // Интеграция образования. — 
2018. — Т. 22. № 3 (92). — С. 460—479.

25.	Парфенова М. Я. Критериальное про-
странство для оценки научно-инновацион-
ного потенциала и конкурентоспособности 
образовательной организации // Современ-
ные проблемы управления природными ре-
сурсами и развитием социально-экономиче-
ских систем : сборник материалов ХII меж-
дународной научной конференции: в  4-х 
частях / под ред. А. В. Семенова, Н. Г. Малы-
шева, Ю. С. Руденко. — 2016. — С. 447—459.

26.	Рябчук П. Г. Анализ современных 
методик оценки кадрового потенциала  / 
П. Г. Рябчук, К. А. Федорова, А. С. Апухтин, 
И. И. Плужникова // Управление экономи-
ческими системами : электронный научный 
журнал. — 2017. — № 9 (103). — С. 20—26.

27.	Хадасевич Н. Р. К вопросу оценки 
результативности управления персоналом 
в организации / Н. Р. Хадасевич, Е. В. Семе-
нюк // Управление экономическими систе-
мами  : электронный научный журнал. — 
2018. — № 1 (107). — С. 18—31.

28.	Шайтан Б. И. Оценка кадрового по-
тенциала сельских территорий : методоло-
гический аспект / Б. И. Шайтан, А. В. Мед-
ведев // Агропродовольственная политика 
России. — 2017. — № 8 (68). — С. 45—50.

29.	Трухляева А. А. Комплексная мето-
дика многофакторной оценки научного по-
тенциала в регионах южного федерально-
го округа / А. А. Трухляева, Е. А. Фокина, 
П. В. Бондаренко // Вестник Волгоград-
ского государственного университета. Се-
рия 3: Экономика. Экология.  — 2015.  — 
№ 4 (33). — С. 88—97.

LITERATURE

1.	Mazilov E. A. Structure and elements 
of scientific and technological space  / 
E. A. Mazilov, D. Yu. Sakhanevich // Corporate 
Economics. — 2020. — No. 2 (22). — S. 4—13.

2.	Shiro M. S. Assessment of the region’s 
potential for the commercialization of scientific 

and technical developments  / M. S. Shiro  // 
Bulletin of the Volgograd State University. 
Series 3: Economics. Ecology.  — 2016.  — 
No. 2 (35). — S. 52—59.

3.	Zarubina T. A. Personnel potential «and» 
labor potential : differences in the definition of 
concepts / T. A. Zarubina // Alley of Science. — 
2017. — T. 1. No. 8. — P. 218—221.

4.	Maksimova L. V. Analysis of scientif-
ic approaches to the definition of the concept 
of «personnel potential of the organization»  / 
L. V. Maksimova, E. A. Gnezdilov, I. S. Maxi-
mov // Directions of modernization of the mod-
ern innovative society: economics, sociology, 
philosophy, politics, law. Collection of materi-
als of the International Scientific and Practical 
Conference : in 3 parts. — 2015. — S. 81—87.

5.	Kadantseva M. S. Personnel potential of 
the enterprise: economic essence and structure 
[Electronic resource]  / M. S. Kadantseva  // 
Humanitarian research.  — 2017.  — 
No. 8. — Access mode: http://human.snauka.
ru/2017/08/24334 (date of access: 12.08.2020)

6.	Zorina T. P. The concept of human 
resources / T. P. Zorin, G. I. Konopleva // 
International student scientific bulletin.  — 
2015. — No. 4—1. — S. 43—45.

7.	Skorokhodova O. R. Human resourc-
es: concept, essence, main characteristics  / 
O. R. Skorokhodova // Economy and Man-
agement in the XXI Century: Development 
Trends. — 2015. — No. 24. — S. 67—71.

8.	Lukyanova R. R. Assessment of the 
human resources potential for innovation in 
the region / R. R. Lukyanova // Economics of 
Education. — 2011. — No. 1. — S. 141—144.

9.	Turchinov A. I. Problems of human 
resources management of society in mar-
ket conditions / A. I. Turchinov // Manage-
ment. — 2016. — No. 3. — S. 88—93. — doi.
org/10.12737/21300

10.	Ushakova Yu. O. Problems and tasks of 
stimulating the reproduction of personnel in the 
transition to an innovative economy / Yu. O. Ush-
akova // Bulletin of the Chelyabinsk State Uni-
versity. — 2019. — No. 3 (425). — S. 87—97.

11.	Butov R. Mobility of personnel  / 
R. Butov, G. Butov // Personnel management. — 
2016. — No. 6. — P. 34—38.

12.	Oleinik A. I. Actual problems of training 
and development of human resources in the 
IT industry  / A. I. Oleinik, A. N. Zhilyaev  // 
Quality. Innovation. Education.  — 2015.  — 
No. 12 (127). — S. 9—23.



27

№ 3 (50), 2020	 РЕГИОН: системы, экономика, управление
13.	Stepanova V. V. Assessment of digital 

ecosystems of regions of Russia / V. V. Stepanova 
[et al.] // Economic and social changes: facts, 
trends, forecast.  — 2019.  — Volume 12. 
No. 2. — S. 73—90.

14.	Volkova I. A. A modern approach 
to assessing the human resources of an 
organization // Decent work is the basis 
of a stable society. Collection of articles 
of the VIII International Scientific and 
Practical Conference. Responsible for the 
release: I. A. Kulkova, A. Yu. Kokovikhin, 
E. B. Dvoryadkin. — 2016. — S. 31—35.

15.	Nikitenkova O. V. An integrated 
approach to assessing the personnel potential 
of an organization through the introduction 
of a universal system of indicators  / 
O. V. Nikitenkova // Creative heritage of 
A. S. Posnikov and modernity.  — 2016.  — 
No. 9. — S. 86—92.

16.	Ibragimov A. U. The essence and 
structure of human resources / A. U. Ibragimov, 
L. A. Ibragimova, M. V. Karavaeva // Bulletin 
of the Voronezh State University. — 2014. — 
No. 2. — S. 49—53.

17.	 Misineva I. A. Approaches to the 
definition and assessment of the personnel 
potential of the organization in the conditions 
of an innovative economy  / I. A. Misineva  // 
Human resource management — the basis for 
the development of an innovative economy. — 
2017. — No. 7. — S. 208—212.

18.	Karimova F. R. Methods for assessing 
the quality of resources in an organization  / 
F. R. Karimov, V. M. Tokar // Sustainable 
Development Management.  — 2018.  — 
No. 1 (14). — S. 90—96.

19.	Rakhmanova M. S. Methodology 
for assessing the personnel potential of 
large enterprises  / M. S. Rakhmanova  // 
Azimuth of scientific research: economics and 
management. — 2018. — T. 7. No. 1 (22). — 
S. 219—222.

20.	Balandina T. M. Assessment of 
personnel in the context of the organization’s 
transition to an innovative type of 
development / T. M. Balandina, N. A. Erokhina, 
N. N. Cherevishnik // Bulletin of the Saratov 
State Social and Economic University.  — 
2018. — No. 2 (71). — S. 192—196.

21.	Grakhov V. P. Analytical system for a 
comprehensive assessment of the personnel po-
tential of a project organization  / V. P. Grak-
hova, S. A. Mokhnachev, V. P. Frolova  // Fun-

damental research.  — 2016.  — No. 2—1.  — 
S. 135—139.

22.	Lavrenko E. A. Methodology for assess-
ing the organizational and managerial factor 
of scientific and technological development  / 
E. A. Lavrenko, N. I. Seliverstova // Universum: 
social sciences. — 2018. — No. 5 (46). — S. 4—8.

23.	Noss I. N., Kovaleva M. E. The 
system for assessing the personal and 
professional suitability of the IT personnel 
of state organizations [Electronic resource]  / 
I. N. Noss, M. E. Kovaleva  // Psychology and 
Psychotechnics.  — 2020.  — No. 1.  — Access 
mode: https://cyberleninka.ru/article/n/sistema-
otsenki-lichnostno-professionalnoy-prigodnosti-
it-personala-gosudarstvennyh-organizatsiy 
(date of access 21.08.2020)

24.	Mintsaev M. Sh. Assessment of the 
provision of human, scientific, technological 
and innovative potential in the context of the 
priorities of scientific and technical.

25.	Parfenova M. Ya. Criterion space 
for assessing the scientific and innovative 
potential and competitiveness of the 
educational organization / M. Ya. Parfenova // 
Modern problems of natural resources 
management and the development of socio-
economic systems. Collection of materials of 
the XII international scientific conference: in 
4 parts. ed. A. V. Semenova, N. G. Malysheva, 
Yu. S. Rudenko. — 2016. — S. 447—459.

26.	Ryabchuk P. G. Analysis of modern 
methods for assessing human resources / 
P. G. Ryabchuk, K. A. Fedorova, A. S. Apukhtin, 
I. I. Pluzhnikova // Management of economic 
systems: electronic scientific journal. — 2017. — 
No. 9 (103). — S. 20—26.

27.	Khadasevich N. R. On the issue of as-
sessing the effectiveness of personnel manage-
ment in an organization / N. R. Khadasevich, 
E. V. Semenyuk // Management of economic sys-
tems: electronic scientific journal. — 2018. — 
No. 1 (107). — S. 18—31.

28.	Shaitan B. I. Assessment of human re-
sources in rural areas: methodological aspect / 
B. I. Shaitan, A. V. Medvedev // Agri-food policy 
of Russia. — 2017. — No. 8 (68). — S. 45—50.

29.	Trukhlyaeva A. A. Complex method-
ology of multifactorial assessment of scientif-
ic potential in the regions of the southern fed-
eral district / A. A. Trukhlyaeva, E. A. Fokina, 
P. V. Bondarenko  // Bulletin of the Volgograd 
State University. Series 3: Economics. Ecolo-
gy. — 2015. — No. 4 (33). — S. 88—97.


