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Рассмотрен подход к оценке кадрового потенциала научно-производственного пред-

приятия оборонно-промышленного комплекса на основе совокупности характеристик. 
Определен набор показателей оценки характеристик кадрового потенциала и показан 
порядок определения интегрального показателя для оценки кадрового потенциала. 
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The approach to evaluating the staff potential of the scientific and production enterprise of 
defense industry complex is considered on the base of total number of characteristics/ In this 
case the staff potential characteristics are evaluated along with determining the integral value 
for the evaluation of the staff, as a whole. 
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Реализация инновационного производства и повышение конкурентоспособности 

научно-производственных предприятий (сектора, группы предприятий) оборонно-
промышленного комплекса (ОПК) связаны с целенаправленным развитием и управле-
нием имеющегося кадрового потенциала [1].  

Одной из главных задач управленческих структур в рыночных условиях являет-
ся оценка состояния кадрового потенциала (КПл) научно-производственных предприя-
тий (далее ‒ предприятия) [2]. 

Для решения задачи, кроме механизма получения информации о кадровом по-
тенциале, необходимо знание приемов оценки кадрового потенциала предприятия (сек-
тора, группы предприятий) ОПК за определенный период времени. В основе предлага-
емого подхода к оценке кадрового потенциала предприятия (референтной группы 
предприятий отрасли, сектора) применено понятие кадрового потенциала как обобщен-
ной характеристики формирования персонала и его ключевых компетенций, востребо-
ванных реализуемым технологическим процессом для достижения целей инновацион-
ного развития предприятия [3]. 

В свою очередь, кадровый потенциал предприятия можно описать совокупно-
стью характеристик: количественный состав, возрастные показатели кадрового состава, 
показатели трудового стажа работников, уровень профессионального образования, ква-
лификация и профессиональное обучение (переподготовка). 



 

Каждую характеристику количественно можно оценить набором показателей 
(Пim), где m – номер показателя, i – номер характеристики организации i=2,…5, исклю-
чение составляет характеристика «Количественный состав». 

Характеристика «Количественный состав» включает в себя: 
‒ количество работников предприятия по списку (Прс), 
‒ количество работников организации по штату (Пшт). 

Данные величины выступают в качестве базовых и в дальнейшем используются 
в расчетах значений других показателей. 

Важную роль при определении значения интегрального показателя для оценки 
кадрового потенциала играет коэффициент укомплектованности персоналом (Kуп). 

                                                       
шт

рс
уп П

П
K ,                                                              (1) 

где Прс – количество работников предприятия по списку, чел.; Пшт – количество работников 
предприятия по штату, чел. 

Чем ближе значение коэффициента укомплектованности работниками к едини-
це, тем выше кадровый потенциал предприятия.  

Другие характеристики кадрового потенциала описываются следующим набо-
ром показателей: 

− характеристика «Возрастные показатели кадрового состава»: 
− количество работников моложе 30 лет (П21); 
− количество работников от 30 до 40 лет (П22); 
− количество работников от 40 до 60 лет (П23); 
− количество работников старше 60 лет (П24); 

− характеристика «Показатели трудового стажа работников»: 
− количество работников со стажем меньше 3 лет (П31); 
− количество работников со стажем от 3 до 10 лет (П32); 
− количество работников со стажем свыше 10 лет (П33); 

− характеристика «Уровень профессионального образования»: 
− количество работников с начальным профессиональным образованием (П41); 
− количество работников со средне-специальным образованием (П42); 
− количество работников с высшим образованием (П43); 

− характеристика «Квалификация и профессиональное обучение»: 
− количество кандидатов наук (П51); 
− количество докторов наук (П52); 
− количество работников, прошедших переподготовку (П53). 
В связи с различным масштабом предприятий, входящих в ОПК, для математи-

ческих операций при оценке кадрового потенциала отдельного предприятия (отрасли, 
сектора) целесообразно перейти к относительным значениям показателей. 

Для определения относительных значений показателей характеристик кадрового 
потенциала предприятия применяется формула: 
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где отнПim  – относительный m-й показатель i-й характеристики предприятия; Пim – значение m-го 

показателя i-й характеристики предприятия в соответствии с анкетными данными; Прс – общее 
количество работников предприятия по списку; i=2,…5 – множество номеров характеристик 



 

предприятия; m=1, Mi – множество номеров показателей i-й характеристики предприятия 
(M2=4, M3=3, М4=3, М5=3). 
 

После определения значений относительных показателей производится их про-
верка на соответствие допустимым границам значений. В случае отклонения от уста-
новленного диапазона значений, для учета различной степени влияния превышения 
минимальной или максимальной границ вводится нормирующий коэффициент 

maxmin/
mK , где maxmin/

mK ˂1. 

В табл. 1–3 приведены границы допустимых значений относительных показате-
лей и значения нормирующих коэффициентов. 

Для учета стабильности возрастной структуры организации (отсутствие «Старе-
ния») и возможности профессионального роста молодых сотрудников (наставники, пе-
редача опыта молодым сотрудникам) применяются поправочные коэффициенты «Пе-
редача опыта» (Kопыт) и «Стабильность» (Kстаб). 

Таблица 1 
Границы допустимых значений относительных показателей характеристики  

«Возрастные показатели кадрового состава»  
и соответствующие значения нормирующих коэффициентов 

Показатель  Значения показателей 
min
2П m  

min
2mK  max

2П m  max
2mK  

Относительное количество работников моложе 30 лет 0,2 0,5 0,4 0,7 
Относительное количество работников от 30 до 40 лет 0,3 0,5 0,45 0,7 
Относительное количество работников от 40 до 60 лет 0,2 0,5 0,3 0,7 
Относительное количество работников старше 60 лет 0,0 – 0,25 0,9 

 
Таблица 2 

Границы допустимых значений относительных показателей характеристики 
«Показатели трудового стажа работников» 

и соответствующие значения нормирующих коэффициентов 
Показатель  Значения показателей 

min
3П m  

min
3mK  max

3П m  max
3mK  

Относительное количество работников со стажем 
меньше 3 лет 

0,1 0,9 0,3 0,7 

Относительное количество работников со стажем 
от 3 до 10 лет 

0,2 0,5 0,6 0,95 

Относительное количество работников со стажем 
свыше 10 лет 

0,2 0,5 0,4 0,9 

 

Коэффициент Kопыт определяется по соотношению количества молодых специа-
листов к более опытным работникам. В данной методике устанавливается, что на одно-
го молодого специалиста приходится два работника со стажем от 3 лет и более:  
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где Kопыт – коэффициент «Передача опыта» на предприятии; П31 – показатель, учитывающий 
количество работников со стажем менее 3 лет, чел; П32 – показатель, учитывающий количество 
работников организации со стажем от 3 до 10 лет, чел; П33 – показатель, учитывающий количе-
ство работников со стажем более 10 лет, чел. 
 

 
 



 

Таблица 3 
Границы допустимых значений относительных показателей характеристики  

«Уровень профессионального образования» 
 и соответствующие значения коэффициентов 

Показатель  Значения показателей 
min
допП  

min
4mK  max

допП  max
4mK  

Относительное количество работников с началь-
ным профессиональным образованием 

0,2 0,7 0,3 0,6 

Относительное количество работников со средне-
специальным профессиональным образованием 

0,3 0,7 0,4 0,6 

Относительное количество работников с высшим 
образованием 

0,3 0,4 0,4 0,9 

 
Поправочный коэффициент «Стабильность» определяется как отношение суммы 

значений показателей «Количество работников со стажем от 3 до 10 лет» и «Стаж по 
специальности более 10 лет» к показателю «Количество работников на предприятии по 
списку»: 
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где Kстаб – коэффициент «Стабильность» на предприятии. 
 

Для коэффициента Kстаб применяется поправочный коэффициент min
пK =0,8, при 

Kстаб˂0,5: 

                                                               .min
пстабстаб KKK                                                        (5) 

 

После проведения расчетов относительных показателей по формуле (1) и опре-
деления нормирующих коэффициентов по табл. 1‒3 определяются интегральные пока-
затели характеристик. 

Интегральный показатель характеристики «Возрастные показатели кадрового 
состава» (Пвозр) определяется по формуле: 
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где maxmin/
2mK  – нормирующий коэффициент для m-го показателя данной характеристики при вы-

ходе за пределы минимальной или максимальной границы допустимых значений. 
 

Интегральный показатель характеристики «Показатели трудового стажа сотруд-
ников» (Пстаж) рассчитывается по следующему выражению: 
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где minmax/
3mK  – поправочный коэффициент для m-го показателя данной характеристики при вы-

ходе за пределы минимальной или максимальной границы допустимых значений относитель-
ного показателя. 

 

Определение интегрального показателя характеристики «Уровень профессио-
нального образования» (Побраз) определяется по формуле: 
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где minmax/
4mK  – поправочный коэффициент для m-го показателя этой характеристики при выходе 

за пределы максимальной или минимальной границы диапазона. 
 
Для показателей характеристики «Квалификация и профессиональное обучение» 

следует ввести особые поправочные коэффициенты.  
Для оценки кадрового потенциала (наличие работников с учеными степенями) 

предлагается для относительного показателя «Кандидаты наук» )(Потн
51  использовать 

поправочный коэффициент K51=2, для относительного показателя «Доктора наук» 

)(Потн
52  − использовать поправочный коэффициент K52=3.  

Показатель «Относительное количество специалистов, прошедших курсы пере-
подготовки», по аналогии с показателями характеристики «Уровень профессионально-
го образования», можно считать показателем, обладающим собственной важностью. 
Поправочный коэффициент для показателя отсутствует. 

Интегральный показатель характеристики «Квалификация и профессиональное 
обучение» (Пквал) рассчитывается по формуле: 
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где minmax/
5mK  – поправочный коэффициент для m-го показателя этой характеристики при выходе 

за пределы максимальной или минимальной границы диапазона. 
 

После расчета значений интегральных показателей характеристик определяется 

интегральный показатель кадрового потенциала предприятия пред
КПлП  с учетом уком-

плектованности предприятия персоналом: 
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где Пi – интегральный показатель предприятия по i-й характеристике. 
 
Зная значение интегрального показателя кадрового потенциала предприятия, 

можно определить среднее значение относительного показателя кадрового потенциала 

сектора секторПi  по i-й характеристике: 
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где Пij – значение интегрального показателя кадрового потенциала в j-й организации по i-й ха-
рактеристике (принимаем Kупj=П1j); j=1, … Nорг – номер организации; Nорг – общее количество 
организаций в выбранной группе. 

 



 

В итоге значение интегрального показателя кадрового потенциала сектора   
КПсектор может быть рассчитано по формуле: 
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Расчет показателей кадрового потенциала сектора имеет смысл только в сравне-

нии, так как значение кадрового потенциала отдельного предприятия или группы пред-
приятий в целом несет в себе мало информации. 

Динамика изменения кадрового потенциала предприятия и сектора в целом по 
годам определяется сравнениями со значениями в другие годы: 
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где tS, tP – года мониторинга для сравнения. 
 
В формуле (13) подразумевается, что можно определять динамику изменения не 

только кадрового потенциала, но и его интегральных показателей характеристик, в том 
числе как для предприятия, так и для выбранной группы предприятий. 

Помимо оценки динамики изменения кадрового потенциала сектора во времени, 
большое значение имеет сравнение кадрового потенциала и интегральных показателей 
характеристик кадрового потенциала предприятия (или референтной группы предприя-
тий) с соответствующими значениями кадрового потенциала сектора (или группы 
предприятий). Соответствующие относительные значения кадрового потенциала и ин-
тегральных показателей характеристик кадрового потенциала рассчитываются по фор-
мулам: 
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В результате расчетов получаем оценки состояния кадрового потенциала секто-
ра в виде множества значений относительных интегральных показателей КПл сектора 



 

за различные периоды исследования и множество относительных интегральных значе-
ний кадрового потенциала (КПл) каждого предприятия или референтных групп пред-
приятий в сравнении со средним значением кадрового потенциала сектора за исследуе-
мый период. 

Оценка состояния кадрового потенциала предприятия определяется по значени-
ям относительных показателей, количественно описывающих характеристики кадрово-
го потенциала: количественный состав, возрастные показатели кадрового состава, по-
казатели трудового стажа работников, уровень профессионального образования, ква-
лификация и профессиональное обучение (переподготовка). 

Описанная совокупность расчетов определения интегральных показателей кад-
рового потенциала предприятия и сектора может быть использована в виде методики 
оценки кадрового потенциала при проведении мониторинга предприятий различных 
отраслей промышленности. 
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