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Аннотация. Статья посвящена исследованию 
механизмов новых форм работы предприятий 
и организаций различных форм собственности 
в составе нового объединения кластерного типа. 
Соответственно для их выхода на новую форму 
взаимодействия ключевым фактором будет яв-
ляться кадровая политика, направленная на по-
иск интегрированных вариантов подготовки ка-
дров, работу с ними по направлениям адаптации 
и закрепления в регионе, а также совместные 
действия всех уровней власти (муниципальной, 
региональной и предприятий на уровне государ-
ственно-частного партнерства). Разработка 
новых элементов кадровой политики позволит 
создать основу для подготовки молодых специали-
стов всех уровней и их первичной адаптации через 
процесс наставничества, сформировать сегмент 
руководящих управленческих кадров, а также под-
готовить команду единомышленников для освое-
ния новой стратегии развития региона.
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Abstract. The article is devoted to the research of the 
mechanisms of new forms of cooperation of companies 
and organizations of dif ferent forms of property that 
are included in the cluster. The key factor to organize 
a new form of cooperation is personnel policy, that is 
aimed at cooperative, integrated variants of staff train-
ing, work with them in the directions of adaptation and 
maturation in the region and also cooperative actions 
of all levels of authorities (municipal, local and organi-
zations in the level of government-private cooperation). 
The development of new elements let create base for 
preparation specialists of all levels-young specialists 
and their first adaptation to the process of mentoring, 
form a segment of of management staff and prepare a 
team of associates to master a new strategy of region 
development.
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Одним из факторов поддержания организации в стабильном состоянии является человеческий 
фактор, который является, с одной стороны, решающим условием для развития организаций раз-
личных форм собственности, с другой – фактором, препятствующим полноценному продвижению 
предприятия. Процесс вымывания квалифицированных кадров, когда действующие специалисты 
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находят работу на смежных предприятиях отрасли, но уже в европейской части России, где полу-
чают более выгодный социальный пакет и уровень оплаты труда, усугубляется отсутствием системы 
адаптации и закрепления на рабочем месте молодых специалистов региона. Выпускники образова-
тельных организаций часто нацелены на достижение максимально быстрого результата в занятии 
определенной позиции в иерархии должностей, но не обладают достаточными для этого навыками, 
опытом, умениями (систематизировать информацию, проводить ее комплексный анализ), поэтому 
через определенное время из-за неудовлетворенности уровнем оплаты труда ищут другую работу, 
уже глубоко не вникая в проблемные темы организации, в которой трудятся в настоящий момент, 
тем самым способствуя невыполнению многих текущих функций организации. В совокупности 
и первые, и вторые являются для работодателя потенциалом, который необходимо эффективно 
адаптировать в организации, использовать, мотивировать и развивать в приоритетном порядке по от-
ношению к другим ресурсам организации для достижения стратегических целей. Конкурентное пре-
имущество имеют организации, которые способны адаптироваться к сложным рыночным условиям, 
четко представляют перспективы своего дальнейшего развития и организуют работу в соответствии 
с выбранными новыми направлениями, взращивая в своем коллективе будущих профессионалов по 
направлениям работы, востребованным в организации, развивая систему наставничества, занимаясь 
внедрением новых инновационных направлений, а также оптимизируя уже отживающие свой жиз-
ненный цикл проекты организации и мотивируя высвобождающиеся кадры к освоению новые форм 
развития в условиях перехода на новые модели взаимодействия в составе кластера [1].

Таким примером может служить новое направление – участие в грантах различных уровней по 
отраслевому назначению в организациях реального сектора экономики, а также конкурсах и аук-
ционах на электронных площадках, переход на новые условия закупок и поставок оборудования 
и комплектующих и прочее в организациях, работающих со средствами бюджетов всех уровней. 
Так, конкурс «Лидеры года» позволяет не только определить мотивированных на успех управлен-
цев, но и создать команду руководителей для работы в условиях нового объединения предприятий 
в кластерные формы.

Управление человеческими ресурсами связано с развитием всех аспектов организационной 
среды и требует интегрированного подхода, в основе которого – четкое осознание следующего те-
зиса: в мире возрастающей глобальной конкуренции наиболее важными факторами национальной 
конкурентоспособности являются не столько земля, капитал и природные ресурсы, сколько высоко-
квалифицированные и мотивированные человеческие ресурсы [2]. Кадровая политика формируется 
руководством организации и находит свое отражение в нормативных документах – стратегии раз-
вития организации, правилах внутреннего распорядка, коллективном договоре. Задача кадровой 
политики организации любой формы собственности – создание коллектива, команды, которые 
наилучшим образом способствуют совмещению целей, приоритетов организации и ее работников. 
В нашем случае при изучении дальнейшего развития предприятий и организаций различных форм 
собственности важным моментом является исследование совместного использования трудового 
потенциала предприятий в процессе выполнения совместных взаимовыгодных проектов. Поэтому 
содержанием кадровой политики являются разработка принципиальных позиций организации, про-
цедур, правил, выбор средств и методов, необходимых при отборе кадров, их обучении, профессио-
нальном продвижении, мотивации и т. д.

До недавнего времени понятие «управление персоналом» в нашей управленческой практике 
отсутствовало. Правда, система управления каждым предприятием включала функциональную 
подсистему управления кадрами и социальным развитием коллектива, но большую часть объема 
работ по управлению кадрами выполняли линейные руководители подразделений [3]. Основным 
структурным подразделением по управлению персоналом до сих пор является отдел кадров, на 
который возложены функции по приему и увольнению работников, а также по организации их об-
учения, повышения квалификации и переподготовки. Для выполнения последних функций нередко 
создаются отделы подготовки кадров или отделы технического обучения. Управление персоналом 
в такой ситуации приобретает особую значимость: оно позволяет обобщить и реализовать спектр 
вопросов адаптации человека к внешним условиям, учет личностного фактора в построении си-
стемы управления персоналом организации [4].
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Приведем перечень задач, которые необходимо решить для построения эффективной модели 
развития предприятий различных форм собственности:

1) рассмотреть сущность человеческих ресурсов;
2) определить концепцию управления человеческими ресурсами;
3) рассмотреть практику управления человеческими ресурсами в контексте современного 

рынка;
4) разработать стратегию управления человеческими ресурсами на основе партнерского вза-

имодействия в рамках кластера и развития кадрового потенциала в условиях кластероориентиро-
ванной экономики и перехода на новые условия работы в ней [5].

В эпоху глобализации и усиления рыночного соперничества перед органами власти различных 
уровней встает вопрос поиска новых методов повышения конкурентоспособности территорий, 
наиболее популярным из которых является использование положений кластерной концепции 
М. Портера [6] Несмотря на то что человеческие ресурсы рассматриваются как условие конку-
рентного преимущества, регионы и организации, действующие на их территории, большую часть 
времени посвящают решению таких вопросов, как совершенствование, оптимизация финансовых 
отношений, коммунальной и находящейся на балансе инфраструктуры, планирований в целях раз-
вития. Вопросы же управления кадровым потенциалом при отсутствии серьезного кризиса или 
существенной нехватки рабочей силы редко оказываются в числе первостепенных. Эффективное 
управление особенно сильно подрывается трудностями с привлечением и удержанием квалифици-
рованных специалистов, а на предприятиях различных форм собственности – процессами старения 
квалифицированных кадров и трудностями привлечения и адаптации молодых специалистов.

При проведении кластерной политики основной задачей органов власти является обеспечение 
максимально эффективного взаимодействия организаций-резидентов кластера друг с другом, с обра-
зовательными организациями, с местными органами власти путем создания необходимых институци-
ональных и инфраструктурных условий для такового взаимодействия при использовании механизма 
многоуровневого управления [7]. Как и распространение новых теорий пространственной экономики, 
концепция повышения роли человека в социально-экономическом развитии получила активное разви-
тие с середины 1960-х гг. и была обусловлена происходящими в обществе изменениями, вызванными  
научно-технической революцией. Экономика сегодня все чаще считается экономикой, основанной 
на знаниях, т. е. человеческий капитал рассматривается в качестве одного из важнейших ресурсов.

Согласно последним исследованиям существует три приоритетных направления управления: 
управление организационной эффективностью, управление человеческими ресурсами и управле-
ние финансами. Наиболее актуальными проблемами развития рабочей силы являются ее старение, 
привлечение и удержание, мотивация персонала, необходимость внедрения новых методов управ-
ления, усложнение вопросов, связанных с человеческими ресурсами. Стратегия развития кадро-
вого потенциала напрямую связана с реализацией стратегии увеличения конкурентоспособности, 
когда речь идет о привлечении новых производств на территорию. Одной из типичных проблем 
в процессе формирования и развития кластеров является недостаток квалифицированных кадров 
по причине несоответствия качества и содержания образовательных программ образовательных 
организаций высшего, среднего и начального профессионального образования потребностям эко-
номики, неразвитости механизмов непрерывного образования [8].

Управление кадровым потенциалом, сотрудничество с образовательными организациями явля-
ются факторами успешного развития кластеров. Формирование и развитие кадрового потенциала 
становится важнейшим условием для развития кластерной системы региона. В последнее время 
организации объединяются в кластер для интеграции и мотивации человеческих ресурсов, что дает 
возможность получения специализированной рабочей силы, создания кластерных центров опыта 
(cluster skills centres), поддержки территориальных профессиональных альянсов, повышения по-
тенциала организаций через участие в программах обучения. В ряде исследований выявлено, что 
кластерная система имеет непосредственное влияние на такие параметры человеческого капита-
ла, как профессиональные требования, количество научно-исследовательских и образовательных 
учреждений, ресурсы знаний, необходимость и направления профессиональной переподготовки, 
качество человеческих ресурсов.
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Кластеризация способствует увеличению знаний, навыков, умений человеческих ресурсов 
в целях поддержания и повышения уровня производительности компаний, что помогает последним 
выживать в эпоху конкуренции. Образовательная подсистема кластера предполагает эффективную 
организацию учебно-методического сотрудничества, включающего в себя корректировку учебных 
планов и программ; взаимодействие при разработке учебно-методических комплексов дисциплин, 
учебных пособий, рекомендаций с последующей их экспертизой и размещением в открытом до-
ступе; обмен опытом; проведение мастер-классов по профилям подготовки и др. [7].

Комплиментарной к кластерной концепции М. Портера является концепция тройной спира-
ли (трехстороннее партнерство университетов, власти и бизнеса), возникшая в середине 1990-х 
гг. как результат научного осмысления в работе Генри Ицковица и Лоета Лейдесдорфа и пред-
ставлена как аналогия молекулы ДНК, отличающейся сцеплением спиральных структур и по-
вышенной адаптивностью к изменениям внешней среды. В экономическую практику развитых 
стран концепция начала внедряться в 2000-е гг. как основа становления и развития региональных 
кластеров, генерирования инноваций и организации инновационных систем. Модель инновацион-
ного экономического развития в концепции тройной спирали включает три ключевых элемента:  
1) три института (образование, бизнес, органы власти) стремятся к сотрудничеству друг с другом, 
инновации инициируются взаимодействием, а не государством; 2) усиление роли университетов 
в обществе, основанном на научном знании; 3) каждый из трех институтов частично принимает на 
себя роль других, выполнение нетрадиционных функций является источником инноваций. Данная 
концепция описывает формирование и развитие кадрового потенциала через взаимодействие трех 
институтов. Если в командно-плановой экономике взаимодействия трех институтов определялись 
исключительно государством, которое контролировало бизнес и научно-образовательную сферу, 
а в индустриальной рыночной системе образовывались двойные спирали на основе парных отно-
шений, то в постиндустриальной экономике для принятия эффективных управленческих решений 
и устойчивого социально-экономического развития необходимо взаимодействие всех трех секторов 
в сетевом режиме. По мнению автора концепции «тройной спирали» профессора Стэндфордского 
университета Генри Ицковица, именно «пространство знаний», представленное научно-образо-
вательной системой территории, обеспечивая совместную деятельность государства, бизнеса 
и научного сообщества, становится основным источником социально-экономического развития 
территории и повышения качества жизни ее населения, а также развития кадрового потенциала.

Итак, кадровый потенциал является важнейшей характеристикой кластероориентированной 
экономики и соответственно организаций независимо от их формы собственности, которые 
действуют на его территории. Развитие образовательной подсистемы кластерной системы при 
включении механизма тройной спирали выступает естественным источником развития кадрового 
потенциала территории. Задача органов власти состоит как в разработке кластерной политики 
в качестве эффективного инструмента развития территории, так и в разработке программ развития 
кадрового потенциала кластерной системы.

Финансовый механизм развития кадрового потенциала регионального кластера опирается на 
тесную связь с региональными органами власти и предполагает принятие соответствующих реше-
ний на региональном уровне. При этом органы местного самоуправления координируют предо-
ставление поддержки на подведомственных территориях и определяют способ предоставления 
такой поддержки. Приведем основные параметры применения форм государственной поддержки 
инвестирования в человеческий капитал кластера:

1) механизм субсидирования: использование организациями с нестандартной ставкой налого-
обложения прибыли; необходимость подтверждения целевого использования средств;

2) механизм налогового льготирования: использование организациями со стандартной ставкой 
налога на прибыль; упрощенный механизм контроля. В формировании и развитии кадрового потен-
циала участвуют органы власти трех уровней управления: два – государственного (федерального 
и регионального) и один уровень муниципального района. Конкретная стратегия развития кадрового 
потенциала территории создается на стыке кластерной политики, политики в сфере труда, занятости 
и образовательной политики при подчинении документов муниципального уровня законодательным 
требованиям, ограничениям и приоритетам региона и федерации. При этом на уровне региона при 
условии перехода на кластерную модель развития создается региональный центр кластерного раз-
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вития как основной институциональный субъект региональной кластерной политики. Разработка 
кадровой политики кластероориентированной экономики опирается на исследования и решения, 
реализуемые в ходе функционирования механизма тройной спирали: взаимодействия органов власти, 
территориальной научно-образовательной системы и организаций-резидентов кластера [9].

Для организаций, не являющихся резидентами кластера, возможно два варианта организации 
развития кадрового потенциала: 1) при поддержке института управленческого консультирования спо-
собствование вхождению в кластер и развитие кадрового потенциала по вышеописанному сценарию; 
2) при невозможности включения в состав кластера (непрофильная деятельность), при приоритете 
социальной эффективности органов местного самоуправления муниципального района реализация 
поддержки программ развития кадрового потенциала при использовании механизмов привлече-
ния и закрепления специалистов, общепринятых в современной практике. Однако при мотивации 
организаций необходимо задействование методов нематериального стимулирования ввиду слабой 
управляемости (в особенности в части контроля) перспективными потоками финансовой поддержки.

Для предприятий, входящих в состав кластера, утверждаемая кадровая политика должна учи-
тывать такие аспекты, как:

1) мотивацию организаций к реализации программ развития кадрового потенциала сотрудников 
(в особенности в части льготирования и субсидирования);

2) привлечение и закрепление высококвалифицированных специалистов (ввиду того, что 
наиболее перспективной отраслью кластеризации для многих субъектов в Российской Федерации 
является агропромышленный и промышленный комплекс, целесообразно исследовать и использо-
вать опыт реализуемых программ развития кадрового потенциала в данной сфере);

3) совершенствование подготовки специалистов (обучение руководства и молодых специ-
алистов местных предприятий и организаций, расположенных на территории региона, основам 
кластерной политики, особенностям управления кадровым потенциалом территории; внедрение 
новых технологий в практику закрепления и адаптации специалистов: внедрение института на-
ставничества, совершенствование механизмов управления кадровым резервом и ротацией, при-
влечением высококвалифицированных кадров, в том числе в первоочередном порядке состоящих 
в кадровых резервах всех уровней.

В программе развития кадрового управленческого резерва Минэкономразвития России про-
водится работа по организации подготовки управленческих кадров – участников программы раз-
вития кадрового управленческого резерва на базе федерального государственного бюджетного 
образовательного учреждения высшего образования «Российская академия народного хозяйства 
и государственной службы при Президенте Российской Федерации» (РАНХиГС). Предусматривается 
включение в подготовку управленческих кадров участников программы развития кадрового управ-
ленческого резерва. Количество и состав участников обучения: 162 высокопотенциальных руково-
дителя для возможного выдвижения их в краткосрочной и среднесрочной перспективе на высшие 
государственные должности регионального уровня. Обучение управленческих кадров – участников 
программы развития кадрового управленческого резерва будет осуществляться в соответствии с ут-
верждаемым Правительством Российской Федерации государственным заданием. В соответствии 
с Постановлением Правительства РФ от 17.08.2017 г.№ 978 «О внесении изменений в некоторые 
акты Правительства Российской Федерации по вопросам подготовки управленческих кадров» всем 
кандидатам, состоящим в резерве управленческих кадров, дается право в пределах установленной 
квоты проходить обучение в рамках подготовки управленческих кадров (Президентской программы 
подготовки управленческих кадров) по программам повышения квалификации и профессиональной 
переподготовки за счет бюджетных ассигнований для соответствия утвержденным квалификаци-
онным требованиям и по направлениям финансового и инновационного проектирования [10]. Пре-
зидентская программа (государственный план) подготовки управленческих кадров для организаций 
народного хозяйства Российской Федерации – это программа по подготовке современных высоко-
квалифицированных менеджеров, реализуемая в Российской Федерации с 1997 г. Цель программы –  
создание резерва высококвалифицированных, компетентных руководителей и формирование 
управленческого потенциала, способного обеспечить развитие предприятий всех отраслей эконо-
мики России, соответственно из числа выпускников программы можно выбирать руководителей 
организаций с перспективным направлением работы в команде [11].
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Таким образом, анализируя систему подготовки и закрепления специалистов различных 
уровней: от выпускников образовательных организаций до управленческих кадров высшей ква-
лификации для их адаптации и закрепления на предприятиях различных форм собственности 
кластеориентированной экономики, можно сделать следующие выводы.

1. Модель управления кадровым потенциалом кластерной системы регионального уровня 
должна опираться на тесное взаимодействие в рамках механизма тройной спирали и оси «федера-
ция – регион – муниципальный уровень», учитывать вхождение предприятий и организаций в со-
став федеральных холдингов и структур, а следовательно, и выбранный вектор развития с учетом 
технологических цепочек и компонентов различных предприятий, а также принцип всестороннего 
человеческого развития не только организаций-резидентов кластеров, но и организаций, к ним не 
относящихся.

2. При реализации данных положений полагаем возможным значительное увеличение ка-
дрового потенциала региональной кластерной системы и улучшение социально-экономического 
положения предприятия и организации различных форм собственности в целом с позиции как 
подготовки и закрепления молодых специалистов для предприятий кластера, так и развития по-
тенциала управленческих кадров и руководителей данных организаций.

3. Устойчивые связи между участниками кластерной системы в вопросах развития кадрового 
потенциала обеспечивают структурную диверсификацию социально-экономической сферы, созда-
ние системы независимой аккредитации образовательных программ и сертификации выпускников 
этих программ, развитие доступного и качественного непрерывного профессионального образова-
ния, развитие институтов рынка труда и улучшение качества рабочей силы, повышение гибкости 
и разнообразия предоставляемых образовательных услуг.

Управление развитием кадрового потенциала имеет решающее значение для устойчивого роста 
кластеров. Продуманная политика развития кластеров всегда включает в себя основу для развития 
человеческих ресурсов. Тем не менее промышленные кластеры, в основном в развивающихся 
странах, сталкиваются с проблемами применения человеческого интеллекта, знаний, навыков 
и способностей, управления человеческими ресурсами, их развития.
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