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Современный этап развития региональной экономики связан с новым взглядом 

на кадровый потенциал как важнейший фактор экономического роста. В связи с 

этим рациональное использование трудовых ресурсов является актуальным 

направлением социально-экономического развития. 

Инновационное развитие региона представляет собой экономический процесс, 

направленный на формирование в нем инновационной системы. Актуальным 

является решение вопроса о путях активизации региональной инновационной 

деятельности. Не маловажная роль в этом процессе отводится на кадровую 

составляющую.  

Анализ научной литературы последних лет показал, что в экономике, социологии, 

статистике, управленческих науках существуют различные понятия, связанные с 

трудовой деятельностью человека. Среди всех особое место занимает «кадровый 

потенциал», единой трактовки которого до настоящего времени не создано. Отмечено, 

что в основе экономической категории «кадровый потенциал» заложено понятие 

эффективности. В статье рассмотрены теоретические основы анализа кадрового 

потенциала региона и проблемы его формирования, сформирована система 

показателей для его оценки. Исходные данные для расчетов взяты из 

информационной базы данных официальной статистики Росстата. 

В современных условиях формирование, развитие и эффективное управление 

кадровым потенциалом должны выступать как важнейшие факторы 

инновационного развития региона, как основа повышения его 

конкурентоспособности. Всесторонний анализ регионального кадрового 

потенциала, а также исследование проблем его развития может повысить 

конкурентные преимущества региона.  

Анализ и оценка состояния кадрового потенциала, выявление факторов, 

влияющих на его развитие, определение сильных и слабых сторон в условиях 

модернизации экономики необходимы для устойчивого роста региональной 

экономической системы. Положительной тенденцией можно считать увеличение 

числа исследователей наиболее продуктивного возраста. Важным является 
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исследование уровня занятости выпускников, а также соответствие их работы и 

полученной специальности.  

Ключевые слова: регион, рабочая сила, кадры, кадровый потенциал, 

исследователи, молодые специалисты, трудоустройство, инновационное развитие.  

ECONOMY AND ECONOMIC MANAGEMENT  

(REGIONAL ECONOMICS)  

L. G. Batrakova 

Human resources potential of the region as a basis for its sustainable 

innovative development 

The current stage of development of the regional economy is associated with a new 

view of human resources as the most important factor of economic growth. In this 

regard, the rational use of labor resources is an urgent direction of socio-economic 

development. 

Innovative development of a region is an economic process aimed at forming an 

innovation system in it. It is important to address the issue of ways to activate regional 

innovation activities. A significant role in this process is assigned to the personnel 

component. 

Analysis of the scientific literature of recent years has shown that in economics, 

sociology, statistics, and management sciences there are various concepts related to 

human labor activity. Among all of them, a special place is occupied by “human 

potential”, which has not yet been unified in its interpretation. It is noted that the 

economic category “human potential” is based on the concept of efficiency. The article 

considers the theoretical foundations of the analysis of the region's human resources 

potential and the problems of its formation, and forms a system of indicators for its 

assessment. The initial data for calculations are taken from the information database of 

official statistics of Rosstat. 

In modern conditions, the formation, development and effective management of 

human resources should act as the most important factors of innovative development of 

the region, as the basis for increasing its competitiveness. A comprehensive analysis of 

the regional human resources potential, as well as a study of its development problems, 

can increase the competitive advantages of the region. 

Analysis and assessment of the state of human resources, identification of factors 

affecting its development, identification of strengths and weaknesses in the context of 

economic modernization are necessary for the sustainable growth of the regional 

economic system. An increase in the number of researchers of the most productive age 

can be considered a positive trend. It is important to study the level of employment of 

graduates, as well as the correspondence of their work and the received specialty. 

Key words: region, labor force, personnel, human resources potential, researchers, 

young specialists, employment, innovative development. 
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Введение 

Инновационная активность явля-

ется основой устойчивого социаль-

но-экономического развития региона, 

которое зависит от ресурсного по-

тенциала, формирующегося на дан-

ной территории и использующегося 

в процессе общественного производ-

ства. В состав экономических ресур-

сов региона включается и трудовой 

потенциал, который представляет 

собой совокупность рабочей силы и 

совокупную способность населения 

региона к труду. Поэтому одним из 

направлений социально-

экономического развития региона 

является рациональное использова-

ние трудовых ресурсов. 

1.  Рейтинг России  

по глобальному инновационному 

индексу 

В докладе «Глобальный иннова-

ционный индекс» (ГИИ, Global 

Innovation Index) (Нью-Дели, 

24 июля 2019 г.) содержатся резуль-

таты сравнительного анализа и рей-

тинг по уровню инновационного 

развития 129 стран. Россия занима-

ет 46-е место. Одной из причин не-

достаточно высокого положения 

является состояние трудовых ре-

сурсов и имеющийся уровень тру-

дового потенциала, который не в 

полной мере соответствуют инно-

вационной экономике. 

По данным Международного 

института развития менеджмента 

по развитию инновационного кад-

рового потенциала в 2010 г. Россия 

была на 51 месте из 58 возможных, 

что во многом было определено 

отставанием по непрерывному по-

вышению квалификации кадров. За 

период 2013–2019 гг. Россия, повы-

сив свой инновационный потенци-

ал, заняла 46-е место. Главным кон-

курентным преимуществом страны 

была занятость женщин с высшим 

образованием. Однако нельзя не 

отметить, что происходит замедле-

ние темпов роста показателей ин-

новационной деятельности [Гло-

бальный инновационный …, 2019].  

По данным ГИИ в 2019 г. Россия 

улучшила позиции по следующим 

направлениям: человеческий капи-

тал и наука (23 место); уровень раз-

вития бизнеса (35 место); развитие 

технологий и экономики знаний 

(47 место). Низкие значения имеют: 

институты (74 место) и  инфра-

структура (62 место). 

Цели социально-экономического 

развития страны указывают на 

необходимость создания нового 

инновационного потенциала [ФЗ 

«О науке …» от 23.08.1996; Поста-

новление Правительства РФ от 

15.04.2014; Распоряжение Прави-

тельства РФ от 08.12.2011].  

С позиций кадровой составляю-

щей проанализируем инновацион-

ный потенциал России (см. табл. 1).  
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Таблица 1.  

Оценка кадровой составляющей инновационного  

потенциала России [Материалы сайта Федеральной …,  2019] 

Показатель 
Годы Сравнение 

2019 с 2000, % 2000 2014 2017 2018 2019 

Численность персона-

ла, занятого инноваци-

онными работами, чел., 

в т.ч.: 

887729 722291 707887 682580 682882 - 23,1 

численность исследо-

вателей, чел. 
425954 370379 359793 347854 348418 - 18,2 

численность техников, 

чел. 
75184 60441 59690 57722 58740 - 21,9 

вспомогательный пер-

сонал, чел. 
240506 171915 170347 160591 160931 - 33,1 

прочий персонал, чел. 146085 119556 118057 116413 114793 - 21,4 

 

По данным таблицы 1, можно 

сделать вывод о том, что по сравне-

нию с 2000 г. происходит уменьше-

ние численности исследователей, 

что указывает на снижение пре-

стижности научного труда. Однако 

отметим, что в 2019 г. доля иссле-

дователей в возрасте до 39 лет уве-

личилась до 44,2 % (для сравнения 

в 2000 г. – 26,2, а в 2014 г. – 41,3 %) 

(см. табл. 2). Средний возраст ис-

следователей в период 2014–2018 гг. 

составил 46 лет [Емельянова, Ка-

нищева, 2019]. 

Таблица 2.  

Динамика численности исследователей России по возрастным  

группам [Материалы сайта Федеральной …,  2019] 

 2014 2019 

Исследо-

ватели 

в том числе 
Исследо-

ватели 

в том числе 

доктора 

наук 

кандидаты 

наук 

доктора 

наук 

кандидаты 

наук 

Всего, в том 

числе в воз-

расте (пол-

ных лет) 

373 905 27 969 81 629 348 418 24 847 75 139 

До 29 (вкл.) 75 715 13 4 660 58 561 12 2 127 

30-39 78 756 718 19 839 95 576 515 20 574 

40-49 49 373 2 558 13 608 55 957 2 475 16 550 

50-59 72 992 6 537 16 259 52 030 4 315 12 003 

60-69 63 866 9 041 16 238 54 961 8 400 13 765 

70 и старше 33 203 9 102 11 025 31 333 9 130 10 120 

 



Социально-политические исследования – 2020 – № 4 (9) 

Л. Г. Батракова 82 

Таким образом, в результате при-

нятых мер в научно-технической 

сфере наметился положительный 

тренд на омоложение научных кад-

ров. С 2017 года реализуется Прези-

дентская программа исследователь-

ских проектов, предусматривающая 

поддержку молодых ученых до 33 лет. 

К 2024 году доля молодых исследова-

телей, которые уже имеют степень, 

должна составлять более 25 % от об-

щего числа. Однако считаем, что 

снижение доли исследователей в воз-

расте от 40 до 59 лет,  обладающих 

большим опытом и знаниями, можно 

считать негативной тенденцией. 

2. Понятие «кадрового 

 потенциала» региона  

и проблемы его формирования 

Понятие «кадровый потенциал» 

используется сравнительно недавно 

для отражения ресурсного аспекта 

социально-экономического разви-

тия. В этимологическом значении 

термин «потенциал» обозначает 

силу, мощь, скрытые возможности. 

Смысловое содержание характери-

зует «потенциал» как источник 

возможностей, средств, запаса, ко-

торые могут быть использованы 

для решения какой-либо задачи или 

достижения определенной цели 

[Потенциал (средства) … ; Алек-

сандрова, 2016].  

В настоящий момент общепри-

нятого определения термина «кад-

ровый потенциал» нет, а это, в свою 

очередь, ограничивает область его 

применения. Для того чтобы анали-

зировать кадровый потенциал, сна-

чала нужно рассмотреть его как 

экономическую категорию и срав-

нить его содержание с другими 

схожими понятиями. Это необхо-

димо потому, что часто авторы, 

применяя схожие категории, рас-

сматривают их как синонимы, свя-

занные с трудовой деятельностью 

человека (см. табл. 3). 

Таблица 3.  

Понятия, характеризующие трудовую деятельность человека 

Категория Определение Примечания 

Рабочая сила 

(англ. Labor 

power,  

нем. 

Arbeitskraft) 

 

В политэкономии  «под рабочей силой, или 

способностью к труду, мы понимаем совокуп-

ность физических и духовных способностей, 

которыми обладает организм, живая личность 

человека, и которые пускаются им в ход всякий 

раз, когда он производит какие-либо потреби-

тельные стоимости» [Маркс, 2001, с. 179]. 

В статистике под рабочей силой понимают ко-

личество людей, готовых работать по найму. 

Расчет данного показателя в разных странах 

производится по-разному. С 2016 г. в России в 

соответствии с обновленными международны-

ми стандартами в области статистики труда 

Сформулировал 

Карл Маркс в ра-

боте «Капитал». 

Используется с 

начала XIX в. 
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Категория Определение Примечания 

термин «рабочая сила» используется вместо 

термина «экономически активное население» 

Трудовые 

ресурсы 

(в зарубеж-

ной литера-

туре «люд-

ские ресур-

сы») 

Это трудоспособная часть населения, обладаю-

щая физическим развитием и интеллектуаль-

ными способностями, необходимыми для тру-

довой деятельности.  

В трудовые ресурсы входят как занятые, так и 

мобильный резерв (вступающие в трудоспособ-

ный возраст; военнослужащие, увольняющиеся 

из ВС; переселенцы и др.) [Батракова, 2013] 

Сформулировал 

академик С. Г. 

Струмилин в 

1922 г. 

Человеческие 

ресурсы 

(фактор, ка-

питал) 

Это совокупность трудовых, интеллектуальных, 

предпринимательских способностей и нравствен-

ных качеств работников, полная реализация кото-

рых осуществляется в трудовом процессе [Батра-

кова, 2011] 

Используется с 80-

х гг. XX в.  

Трудовой 

потенциал   

 

Это обобщенная характеристика меры и каче-

ства совокупной способности трудовых ресур-

сов к труду. 

Характеризует возможности участия населения 

в производстве и обмене благ 

 

Используется  

с конца 70-х – 

начала 80-х гг. XX 

в. В 90-х гг. тер-

мин стал исполь-

зоваться в прави-

тельственных до-

кументах. 

Единой трактовки 

понятия  нет  

Кадры (от 

франц. 

Cadres – лич-

ный состав) 

Это совокупность всех работников, занятых на 

предприятии и входящих в его основной (штат-

ный) состав, вне зависимости от их профессио-

нально-квалификационных групп 

Заимствовано из 

французского язы-

ка в 20-е г. XX в.  

Кадровый 

потенциал  

 

В экономике под кадровым потенциалом пони-

мают совокупную способность занятого населе-

ния, включенного в систему трудовых отношений.  

Под кадровым потенциалом организации пони-

мают численный состав постоянных работников, 

обладающих необходимой профессиональной 

подготовкой и квалификацией, а также личност-

ными особенностями для участия в производ-

ственном процессе 

Активно использу-

ется в настоящее 

время. 

Единой трактовки 

понятия  нет 

 

Труд – это качественная харак-

теристика производственного про-

цесса, от которого зависит спрос на 

продукцию. Рабочая сила является  

специфическим товаром, который 

необходим для производства това-

ров и услуг. По данным выбороч-

ных обследований проанализируем 

динамику численности рабочей си-

лы по субъектам Российской Феде-

рации (см. табл. 4). 
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Таблица 4.  

Динамика численности рабочей силы в возрасте 15 лет  

и старше по субъектам Российской Федерации  

[Материалы сайта Федеральной …,  2019] 

 
2017 2018 

май – июль 

2019 

 тыс. человек 

Российская Федерация 76 285,4 76190,1 75281,7 

Центральный федеральный округ 

в том числе: 
21 332,8 21389,3 21309,1 

г. Москва  7 195,0 7267,8 7 276,9 

Ярославская область 671,3 665,1 657,3 

Северо-Западный федеральный округ 7 574,2 7 517,2 7 475,2 

Южный федеральный округ 8 198,0 8 221,1 8 138,0 

Северо-Кавказский федеральный округ 4 577,1 4 664,9 4 622,0 

Приволжский федеральный округ 15 217,4 15 069,7 14 739,8 

Уральский федеральный округ 6 392,9 6 366,4 6 300,5 

Сибирский федеральный округ 8 666,6 8 642,2 8 500,3 

Дальневосточный федеральный округ 4 326,4 4 319,3 4 196,7 

 

По данным таблицы 4 можно 

сделать вывод о снижении числен-

ности рабочей силы по всем субъ-

ектам Российской Федерации.  

Количественной характеристи-

кой рабочей силы является уровень 

занятости и безработицы. По дан-

ным  выборочного обследования 

проведем анализ распределения 

выпускников по их участию в со-

ставе рабочей силы (см. табл. 5).   

Таблица 5.  

Распределение выпускников, окончивших образовательные  

организации в 2015-2017 гг., по участию в составе рабочей силы  

[Материалы сайта Федеральной …,  2019] 

 Уровень участия 

в рабочей силе, % 

Уровень 

занятости, % 

Уровень безра-

ботицы, % 

Всего 

имеют уровень образования:    

высшее 90,2 84,0 6,9 

среднее профессиональное по 

программе подготовки:     

- специалистов среднего звена, 

- квалифицированных рабочих 

(служащих), включая начальное 

профессиональное образование 

87,3 
 

87,2 

78,0 

 
76,6 

10,6 

 
12,1 
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По приведенным данным можно 

сделать вывод о высоком уровне 

занятости выпускников с высшим 

образованием, однако нельзя не от-

метить и проблемы, связанные с 

молодежной безработицей [Батра-

кова, 2016].  

Согласно прогнозам, в ближай-

шие годы в результате демографи-

ческого спада экономическое раз-

витие страны столкнется с дефици-

том трудовых ресурсов. В июне 

2017 года Центробанк впервые 

включил нехватку рабочей силы в 

перечень инфляционных рисков.  

В августе 2018 года глава Минтр-

уда М. Топилин связал нехватку тру-

довых ресурсов с низкой рождаемо-

стью 1990 г. Фонд интернет-

инициатив (ФРИИ) предсказал, что 

из-за демографических показателей в 

России к 2027 году доля наиболее 

активного населения в возрасте  

20-29 лет снизится на 29 % и соста-

вит 7,8 млн чел. Это указывает на то, 

что найти нужное количество кадров 

с определенной квалификацией для 

инновационной экономики будет 

сложно. Для развития цифровой эко-

номики в России доля ИТ-

специалистов от занятого населения 

должна быть примерно такой же, как 

и в других странах. Например, доля 

ИТ-специалистов от занятого насе-

ления в США составляет 4,2 %, в 

России – только 2,44 % [Кадры в 

эпоху … , 2019].  

Проанализировав различные 

определения кадрового потенциала 

региона, можно сделать вывод о 

том, что с теоретической точки зре-

ния исследование этой категории  

недостаточно полное. Есть авторы, 

которые рассматривают кадровый 

потенциал как экономическую кате-

горию, в то время как другие ис-

пользуют количественные показа-

тели [Акперов, 2014; Тараканова, 

2010]. В. Ф. Потуданская, Н. В. Бо-

ровских и Е. А. Кипервар считают, 

что «кадровый потенциал следует 

рассматривать как часть трудовых 

ресурсов, обладающих определен-

ными знаниями, навыками, умени-

ями, компетенциями, приобретен-

ными и накопленными в результате 

общего и специального образова-

ния, а также профессионального 

опыта, повышения квалификации и 

осуществления переподготовки» 

[Потуданская, 2018, с. 736].  

Понятие «кадровый потенциал» 

для отражения ресурсной характери-

стики  рабочей силы включает в свое 

содержание «трудовой потенциал» и 

«трудовые ресурсы», а также поня-

тие кадры. Отметим, что отождеств-

лять понятия «трудовой потенциал» 

и «трудовые ресурсы» неправомерно, 

так как в состав трудовых ресурсов 

входит и недоиспользованное трудо-

способное население. Кадровый по-

тенциал меньше трудового потенци-

ала на величину потенциальных воз-

можностей работников. 

Разницу между понятиями «кад-

ры» и «кадровый потенциал» иссле-

довали многие ученые. Для примера 

B. C. Кабаков, В. Ф. Богачев и 

А. П. Осипов указывали на то, что 

если «кадры» –  это совокупность 

сотрудников разных профессий и 



Социально-политические исследования – 2020 – № 4 (9) 

Л. Г. Батракова 86 

специальностей, а также уровня 

подготовки и образования, то «кад-

ровый потенциал» включает в себя 

не только собственно кадры, но и 

определенный круг их возможно-

стей в осуществлении целенаправ-

ленной деятельности [Кабаков, 

1982; Кибанов, 2015]. 

В управленческой литературе 

В. Я. Афанасьев и И. К  Корнев 

рассматривают кадровый потенци-

ал «как совокупность способностей 

всех людей сотрудников компании, 

которые в ней заняты и решают 

определенные задачи. Кадровый 

потенциал заложен в тех функциях, 

которые он исполняет как профес-

сионал и в силу своих способно-

стей, знаний опыта» [Афанасьев, 

1998, c. 48].  

Можно согласиться с определе-

ниями кадрового потенциала выше-

указанных авторов, но добавим, что 

кадровый потенциал представляет 

собой обобщенную характеристику 

совокупных способностей, возмож-

ностей и трудовых навыков посто-

янных сотрудников организации, 

которые способствуют улучшению 

конкурентоспособности предприя-

тия. Поэтому можно утверждать, 

что в основе экономической катего-

рии «кадровый потенциал» заложе-

но понятие эффективности.  

Определим кадровый потенциал 

для инновационной экономики реги-

она как совокупность количествен-

ных и качественных характеристик 

трудоспособного населения, а также 

их профессиональную готовность 

осуществлять инновационную дея-

тельность на территории определен-

ного субъекта. В каждом регионе 

имеются незанятые трудовые ресур-

сы (безработные и экономически не 

активные), которые необходимо во-

влечь и подготовить в соответствии с 

современными требованиями. Эта 

категория населения нуждаются в 

адаптации к трудовому процессу. 

Многие ученые считают, что эффек-

тивное формирование кадрового по-

тенциала региона является одним из 

условий, влияющих на модерниза-

цию экономики. 

Кадровый потенциал каждого 

региона разный, поэтому и влияние 

его на результативность инноваци-

онной деятельности различно. Вы-

делим проблемы региональной эко-

номики, связанные с формировани-

ем кадрового потенциала:  

− сложность составления про-

гноза развития региона на долго-

срочную и среднесрочную перспек-

тиву в результате изменений в эко-

номике и социальной сфере, связан-

ных с развитием новых технологий;  

− низкая инновационная актив-

ность работников в результате ста-

рения кадров;  

− модернизация ряда профес-

сий, а также возникновение новых 

профессий. Наиболее высокой ве-

роятностью сокращения обладают 

профессии, связанные с низкоква-

лифицированным трудом: бухгал-

тера, банковские клерки, аналитики 

и др. В цифровой экономике работ-

ники должны менять профессии и 

повышать квалификацию; 
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− доучивание кадров на произ-

водстве. Происходящие преобразо-

вания в инновационном развитии 

экономики требуют обновления 

профессиональных навыков, пере-

подготовки и повышения квалифи-

кации кадров. Внедрение цифровых 

технологий вызывает необходи-

мость массового обучения кадров 

ИКТ-навыкам.  

3. Подходы к оценке кадрового 

потенциала региона 

На сегодняшний день нет еди-

ных подходов к оценке и анализу  

кадрового потенциала региона. 

Данная проблема практически не 

рассматривается в современной 

научной литературе. 

Кадровый потенциал региона 

необходимо начинать анализиро-

вать с выявления факторов, оказы-

вающих влияние на его формиро-

вание, т.к. именно они являются 

важнейшими элементами в системе 

управления. Существуют различ-

ные классификации факторов. 

Например, Л. Н. Юдина приводит 

двухуровневую группировку фак-

торов кадрового потенциала с вы-

деление следующих групп: научно-

технические, социально-

экономические, культурные и для 

каждой группы указывает уровни 

воздействия: государство, регион, 

отрасль, предприятие [Юдина, 

2006]. Она выделила две группы 

факторов: экстенсивные, характе-

ризующие трудовую активность 

населения, и интенсивные, которые 

в свою очередь были классифици-

рованы на социально-эконо-

мические, технико-экономические 

и организационные. 

Г. А. Резник, А. И. Маскаева и 

М. И. Маскаев выделили уровни 

управления: государство, регион, 

организация, а также факторы 

внешней среды, к которым отнесли: 

глобализацию, миграцию кадров, а 

также экономические, политические 

и демографические факторы [За-

славская, 2005]. В. Ф. Потуданская, 

Н. В. Боровских, Е. А. Кипервар, 

определяя факторы и проблемы, 

связанные с формированием кадро-

вого потенциала региона, указали, 

что анализ кадрового потенциала 

следует проводить с учетом научно-

технического, инновационного и 

производственного потенциала ре-

гиона [Потуданская, 2018]. 

На наш взгляд, оценивая кадро-

вый потенциал необходимо ис-

пользовать систему количествен-

ных и качественных показателей, 

схематично представленную на 

рисунке 1. 
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Рис. 1. Система показателей оценки кадрового потенциала региона 

В настоящее время учет персо-

нала, занятого инновационной дея-

тельностью, не ведется, поэтому 

для оценки кадрового потенциала 

инноваций используют статистиче-

ские показатели по науке.  

Концепцией долгосрочного со-

циально-экономического развития 

Российской Федерации на период 

до 2020 года установлены приори-

теты социально-экономического 

развития России и регионов страны 

[Распоряжение Правительства РФ 

от 17.11.2008]. В кадровом обеспе-

чении, в том числе молодыми спе-

циалистами, поставлены задачи 

согласованности рынков труда и 

образования. В документе говорит-

ся о сбалансированном территори-

альном развитии Российской Феде-

рации, включающем достижение 

условий, которые позволяют каж-

дому региону иметь необходимые и 

достаточные ресурсы для повыше-

ния конкурентоспособности. Ука-

зывается, что одним из направле-

ний развития региона должно быть 

обеспечение нужным количеством 

квалифицированных работников.   

Одним из важных показателей 

формирования кадров для инноваци-

онного развития региона является 

уровень образования и финансовая 

грамотность населения. В связи с 

этим развитие системы непрерывно-

го профессионального образования в 

регионе становится актуальной зада-

чей [Андреев, 2013]. Кроме того, 

важным является и прогнозирование 

потребности в кадрах, качественной 
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подготовки кадров, профориентации 

и трудоустройства выпускников. При 

этом комплексная оценка социально-

экономического развития региона 

позволяет выявить проблемы, свя-

занные с диспропорцией в системе 

подготовки и обеспечения кадрами и 

реальными потребностями рынка 

труда. 

Вопросам кадрового обеспече-

ния экономики молодыми специа-

листами Курганской, Сахалинской, 

Мурманской и др. областей посвя-

щена работа Г. В. Карповой. Ею 

сделаны выводы о том, что в анали-

зируемых регионах: 

− не сбалансирован спрос и 

предложение рабочей силы;  

− рынки труда и образовательных 

услуг слабо связаны между собой; 

− отсутствует четкая система 

профессиональной ориентации мо-

лодежи;  

− имеется избыточное количе-

ство специалистов невостребован-

ных профессий;  

− существует несоответствие 

между профессиональной подго-

товкой выпускников и требования-

ми работодателей [Карпова, 2015]. 

По нашему мнению, аналогичные 

выводы можно сделать и по другим 

регионам. Главной целью кадрового 

обеспечения экономики региона мы 

видим в удовлетворении потребно-

сти рынка труда в оптимально сба-

лансированных по количеству и ка-

честву кадрах, способных обеспе-

чить дальнейшее развитие региона. 

Этого можно достичь при взаимо-

действии рынков труда и образова-

тельных услуг в области подготовки 

молодых специалистов.   

По данным выборочного обсле-

дования рабочей силы в 2018 году 

проанализируем уровень занятости 

выпускников (см. табл. 6) и соот-

ветствие работы и полученной спе-

циальности (см. табл. 7).  

Таблица 6.  

Доля трудоустроенных выпускников 2015–2017 гг.  в общей  

численности выпускников образовательных организаций  

высшего и среднего профессионального образования  

(уровень занятости) , %  [Материалы сайта Федеральной … , 2019] 

 Выпускники 

 2015 г. 

Выпускники 

 2016 г. 

Выпускники 

 2017 г. 

Всего 

имеют уровень образования:    

высшее 88,4 84,7 76,4 

среднее профессиональное  

по программе подготовки:    

- специалистов среднего звена, 

- квалифицированных рабочих 

(служащих), включая начальное 

профессиональное образование 

83,5 

 

81,7 

77,5 

 

75,2 

71,6 

 

70,4 
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Таблица 7.  

Соответствие работы трудоустроенных выпускников 2015-2017 гг.  

выпуска специальности, полученной в образовательной организации 

высшего образования [Материалы сайта Федеральной … , 2019]   

 

Численность  

трудоустроенных 

выпускников 

2015-2017 гг. – всего,  

тыс. человек 

В том числе по соответствию  

специальности, % 

соответствует не соответствует 

Всего, 

в том числе 
2 447,0 71 29 

Компьютерные и ин-

формационные науки 
8,3 74 27 

Информатика и вычис-

лительная техника 
120,0 82 18 

Физико-технические 

науки и технологии 
2,9 60 40 

Клиническая медицина 101,5 97 3 

Психологические науки 38,8 64 36 

Экономика и управление 703,5 66 34 

Юриспруденция 289,1 72 28 

Политические науки и 

регионоведение 
7,1 39 61 

Образование и педаго-

гические науки 
232,9 81 19 

Языкознание и литера-

туроведение 
38,8 71 29 

Физическая культура и 

спорт 
27,5 75 25 

     

Цифры наглядно демонстрируют 

соответствие получаемой специ-

альности по таким направлениям 

подготовки как клиническая меди-

цина, информатика и вычислитель-

ная техника, образование и педаго-

гические науки и др., в то же время 

есть большое несоответствие по 

политическим наукам и регионове-

дению, физико-техническим наукам 

и технологиям и др. (с полным пе-

речнем специальностей можно 

ознакомиться на сайте Росстата). 

Очевидно, что в конкуренции за 

квалифицированную рабочую силу 

преимущество будут иметь секторы 

экономики и территории, в которых 

более высокий уровень заработной 

платы и достойные условия труда. 

В ближайшие годы ожидается уси-

ление дефицита рабочей силы 

средней квалификации, особенно в 

машиностроении, строительстве, 

сельском хозяйстве и ЖКХ. 

Обозначим возможные направ-

ления для эффективного развития 

кадрового потенциала региона: 
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− развитие системы высшего 

профессионального и послевузов-

ского образования (Life-long 

learning); 

− включение в учебные про-

граммы таких дисциплин, которые 

связанны с инновационной дея-

тельностью; 

− учет требования работодате-

лей в подготовке выпускников; 

− осуществление баланса спро-

са и предложения рабочей силы с 

учетом подготовки молодых специ-

алистов; 

− организация тренингов кадров 

по управлению экономикой регио-

на, по развитию креативности кад-

ров и др.  

Выводы 

В заключении отметим, что в 

сложившейся ситуации необходимо 

создать действенную систему госу-

дарственного регулирования подго-

товки кадров с государственным 

заказом на подготовку специали-

стов в соответствии с требованиями 

регионального рынка.  
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