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Аннотация. В современных социально-экономических условиях управление кадровым потен-
циалом бизнеса выступает основой достижения конкурентного преимущества в условиях 
высокой динамики деловой среды. При этом существующая практика работы с персона-
лом в организациях показывает, что система управления кадровым потенциалом бизне-
са требует особого внимания как со стороны собственников, так и управленцев (менед-
жеров) разного уровня. В статье рассмотрены ключевые аспекты управления кадровым 
потенциалом предприятий и организаций, анализ и учет которых позволит повысить эф-
фективность системы управления, обеспечивая сбалансированность и целостность «биз-
нес-системы» организации, а также повысить вовлеченность сотрудников в процессы 
деятельности. Проведен анализ опыта  реализации  Программы  подготовки управленче-
ских кадров для организаций народного хозяйства Российской Федерации с позиции реали-
зации ключевых аспектов управления кадровым потенциалом предприятий и организаций. 
Более глубокое исследование приведенных выше ключевых аспектов управления позволит 
определить новые подходы и технологии управления кадровым потенциалом не только 
региональных экономик, а также национальной экономики в целом.
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Мировой опыт и российская практика ярко демонстрируют значимость кадрового потенциала предпри-
ятий и организаций как основы развития любого предприятия, региона и экономики в целом. Достижение 
эффективности управления кадровым потенциалом, с одной стороны, выдвигает как первоочередную зада-
чу создания мощной системы мотивации, побуждающей специалистов полностью раскрывать свои способ-
ности, плодотворно трудиться, наиболее эффективно использовать имеющиеся производственные ресурсы, 
с другой – должна быть нацелена на достижение тактических и стратегических целей, решение как теку-
щих, так и перспективных производственно-экономических задач. 

Как показывает практика, сбалансированность системы управления кадровым потенциалом достигается 
посредством учета изменений, происходящих в технологии и организации производства, в содержании тру-
да, оптимальном использовании рабочего времени, а также обеспечении процессов непрерывной перепод-
готовки и повышения квалификации специалистов. 

Понимание особенностей процессов управления кадровым потенциалом бизнеса базируется на опреде-
лении сущности процессов обучения и развития персонала организации. Важно отметить, что процесс об-
учения персонала направлен на совершенствование конкретных навыков и умений специалистов, которые 
они применяют или планируют применять в своей работе. Одновременно с этим, процесс развития персо-
нала ориентирован на появление новых и совершенствование имеющихся способностей у сотрудников ком-
пании, формируя и развивая их потенциал [4]. 

Потенциал специалиста раскрывается в реализации трудовых функций в рамках профессиональной деятель-
ности, в процессе взаимодействия с другими людьми при определенных условиях. По мнению И. В. Катковской, 
для того, чтобы человек достигал максимальной производительности в определенных областях, совершенствуя при 
этом свои способности, организация должна постоянно создавать условия для развития каждого сотрудника [4].

В своей работе Л. В. Максимова, Е. А. Гнездилов, И. С. Максимов определяют кадровый потенциал ор-
ганизации как совокупность реальных и потенциальных (скрытых) возможностей, способностей и моти-
вов работников как целостной системы (коллектива), которые могут быть приведены в действие в процессе 
труда в соответствии с целями организации и обеспечить этой организации стратегические преимущества 
на рынках товаров, услуг и знаний за счет синергетического эффекта, возникающего в результате взаимо-
действия кадровых потенциалов сотрудников организации [5].

Важно учитывать, что способная к изменениям среда как качественное состояние профессиональной среды 
организации, содействующая личностно – профессиональному развитию специалистов, создает условия появле-
нию новых идей и их воплощения в жизнь [5]. При этом по мнению П. Сенге, новые проекты должны соответ-
ствовать следующим основополагающим критериям: чувство крайней необходимости; обеспеченность людски-
ми ресурсами, умениями и навыками; наличие полномочий и самостоятельность; заметность и престижность [6].

По мнению авторов, при определении ключевых аспектов управления кадровым потенциалом, особую 
актуальность приобретает система мотивации предприятий и организаций на достижение приоритетов раз-
вития, а также условия формирования и развития инновационного потенциала специалистов.

В контексте данного исследования под «системой мотивации предприятий и организаций на достижение при-
оритетов развития» понимается совокупность технологий, методов, моделей, подходов и инструментов, обеспечи-
вающих эффективность достижения конкурентного преимущества в условиях высокой динамики деловой среды.

Изучение вопросов управления кадровым потенциалом бизнеса и опыт практической работы позволи-
ли нам сделать вывод о том, что ключевыми элементами достижения конкурентного преимущества компа-
нии выступает сбалансированность «бизнес-системы» и вовлеченность сотрудников в рабочие процессы. 

Важно отметить, что уровень вовлеченности сотрудников в рабочие процессы, а следовательно, и про-
изводительность труда, напрямую зависит от способностей, мотивации и ориентации собственников биз-
неса и менеджмента компании разного уровня на достижение текущих и стратегических целей компании. 

В качестве ключевых аспектов управления кадровым потенциалом предприятий и организаций нами 
рассмотрены:

 – интеграция системы мотивации предприятий и организаций на достижении приоритетов развития 
с интересами специалистов, участвующих в процессах создания стоимости;

 – создание условий формирования и развития инновационного потенциала специалистов посредством 
разработки и последующего внедрения бизнес-проектов в практику деятельности хозяйствующих субъектов;
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 – формирование проектно-ориентированной, образовательно-консалтинговой среды, обеспечивающей 
формирование и развитие у специалистов ключевых компетенций эффективного менеджера, способного 
управлять: изменениями, вовлеченностью сотрудников в рабочий процесс, создавая благоприятный органи-
зационный климат при регулярном повышении своей квалификации. 

В рамках данного исследования был изучен опыт реализации Программы подготовки управленческих 
кадров для организаций народного хозяйства Российской Федерации, больше известной как «Президентская 
Программа» (далее – Программа), с позиций формирования культуры управления и повышения кадрового 
потенциала российских предприятий и организаций. 

Программа реализуется в Российской Федерации с 1998 г. в соответствии с Указом Президента Россий-
ской Федерации от 23 июля 1997 г. № 774 «О подготовке управленческих кадров для организаций народно-
го хозяйства Российской Федерации» [1].

Стратегической целью Программы является формирование управленческого потенциала, способного 
обеспечить развитие предприятий реального сектора экономики Российской Федерации. 

Основным заданием Программы является обучение по дополнительным профессиональным програм-
мам в области экономики и управления, в том числе за рубежом, управленческих кадров, рекомендованных 
из числа специалистов организациями народного хозяйства Российской Федерации [2].

Можно выделить две составляющие Программы. 
1.  Обучение российских специалистов, которое проводится по дополнительным программам професси-

ональной переподготовки по укрупненной группе специальностей «Экономика и управление» в 86 образо-
вательных организациях в 64 субъектах Российской Федерации (по состоянию на 1 октября 2020 г.).

Целевая группа для подготовки – специалисты с высшем образованием, в возрасте, преимущественно, до 50 лет, 
имеющие не менее 5 лет трудового стажа, из которых 2 года – опыт работы на руководящих должностях.

2.  Стажировки специалистов на различных предприятиях за рубежом (в форме программ повышения 
квалификации), на которые по результатам конкурсного отбора попадают примерно 10-15 % специалистов, 
успешно прошедших подготовку на Программе.

В рамках Программы проводятся зарубежные стажировки двух типов: обменные, реализуемые на осно-
вании меморандумов (соглашений) о сотрудничестве в области подготовки управленческих кадров (в насто-
ящее время с Германией и Японией); и целевые (проектно-ориентированные), выбираемые исходя из прио-
ритетных направлений развития российской экономики (Австрия, Китай, Южная Корея, и др.).

Как результат, зарубежные стажировки способствуют получению экономического эффекта Программы. 
По итогам стажировки, как правило, заключаются договоры на поставку товаров и услуг между российски-
ми и иностранными предприятиями, создаются совместные предприятия, способствующие внедрению ин-
новаций на российских предприятиях. 

Как показала практика, Программа обеспечивает налаживание горизонтальных связей между их участника-
ми – собственниками (представителями) предприятий и организаций из разных субъектов Российской Федерации.

Реализация Программы предъявляет следующие требования к участникам: 
 – заинтересованность организаций народного хозяйства и самого специалиста в системной подготовке; 
 – наличие утвержденного организацией проектного задания на подготовку специалиста (для образова-

тельных программ проектно-ориентированной профессиональной переподготовки);
 – способность российских учебных заведений качественно развивать учебные программы в соответ-

ствии с едиными требованиями Методических рекомендаций;
 – возможность продолжения работы над проектным заданием после завершения подготовки в рамках 

возможной зарубежной стажировки; 
 – наличие необходимого финансирования мероприятий Программы со стороны федерального и реги-

онального бюджетов [3].
В рамках исследования эффективности управления кадровым потенциалом предприятий и организаций 

в процессе обучения специалистов на Программе проанализированы данные по 1 500 специалистам. Боль-
шая часть из числа респондентов проходили подготовку по базовой образовательной программе (тип «B»), 
около четверти ответивших прошли обучение по проектно-ориентированной программе (тип «А») и про-
грамме повышения квалификации (тип «Q») (см. рис. 1). 
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Более 70 % специалистов прошли обучение по направлению «Менеджмент» в рамках обоих наборов.
Большинство организаций, рекомендующих респондентов на обучение, относятся к сферам обрабаты-

вающих производств, торговли и строительства, профессиональной и научной деятельности, деятельности 
в области информации и связи. Результаты анализа представлены в таблице 1.

Таблица 1 
Отраслевая принадлежность направляющих организаций

Основные сферы деятельности направляющих на Программу 
специалистов организаций

2017/2018 гг. 2018/2019 гг.

Обрабатывающие производства, %  16,1 14,4

Строительство, % 15,8 16,6

Торговля оптовая и розничная (кроме торговли автотранспортными средствами 
и мотоциклами, % 14,0 15,6

Деятельность профессиональная, научная и техническая, % 11,2 9,9

Предоставление прочих видов услуг, % 9,9 12,3

Деятельность в области информации и связи, % 9,6 8,3

Образование, % 8,7 7,7

Производство и распределение электроэнергии, % 8,1 6,8

Деятельность в области здравоохранения, % 6,5 9,5

Составлено авторами по материалам исследования

Обращает на себя внимание сокращение числа направляющих организаций, работающих в сфере инфор-
мации и связи, а также увеличение их количества в сфере строительства и здравоохранения.

55,8 % организаций, направивших респондентов на обучение в 2017/2018 учебном году, были частны-
ми. В 2018/2019 учебном году их число по данным опроса выросло на 5,5 %. Распределение организаций 
по формам собственности представлено на рисунке 2.

Составлено авторами по материалам исследования

Рис. 1. Распределение опрошенных специалистов по типам программ подготовки

2017/2018  гг.              2018/2019 гг.
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Направляющие организации, по данным опроса, в большей степени относятся к категории крупных пред-
приятий (с численностью от 250 человек): 48,6 % и 45,5 % соответственно для специалистов, завершивших 
подготовку в 2017/2018 учебном году и в 2018/2019 учебном году. Микро и малые предприятия (до 100 че-
ловек) – 40,4 % и 41,5 % соответственно. Средних предприятий было соответственно 10,7 % и 12,5 %. 

Результаты полученного распределения представлены на рисунке 3.

Организации, направляющие специалистов на Программу, чаще других ставят и достигают следующие 
организационные цели: 

 – установление новых деловых контактов;
 – оптимизация бизнес-процессов в организации;
 – разработка и адаптация проектов развития организации/подразделения;
 – внедрение новых технологий управления.
В таблице 2 представлен уровень достижения организационных целей респондентами.

Составлено авторами по материалам исследования
Рис. 2. Распределение организаций по форме собственности

Составлено авторами по материалам исследования

Рис. 3. Распределение организаций по численности персонала
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Таблица 2
Уровень достижения организационных целей специалистами

Организационные цели
Поставлено, % Достигнуто, %
2017/

2018 гг.
2018/ 

2019 гг.
2017/

2018 гг.
2018/

2019 гг.
Установление новых деловых контактов 63,3 63,3 57,6 57,2
Оптимизация бизнес-процессов в организации 47,8 52,6 32,1 31,4
Разработка и адаптация проектов развития организации/
подразделения 47,5 50,2 51,5 44,3

Внедрение новых технологий управления  39,2 47,1 33 27,1
Привлечение новых клиентов  18,4 20,2 14,7 12,9
Увеличение объемов продаж  17,7 20,7 13,9 10

Повышение качества выпускаемой продукции или услуг 17,1 21 14,1 11,9

Создание и внедрение новых продуктов (услуг) 16,5 18,7 14,4 9,8
Внедрение новых технологий производства 16,1 18,7 14,7 9,3
Проведение анализа рыночной среды 15,8 17,2 24,7 21,8
Расширение рынка сбыта организации 14,2 17,3 11,4 8,1
Расширение сферы деятельности (отрасли) организации 14,2 14,6 9,7 6,6
Цифровизация управленческих и/или производственных 
Процессов в организации 14,2 18,4 10,8 8,7

Знакомство с новыми системами сбыта 9,2 11,3 9,4 9,1
Создание новых рабочих мест 6 5,7 13,6 13,1
Привлечение российских инвестиций 5,4 6,1 3,3 2,7
Подписание контрактов 4,4 2,8 3,3 2
Привлечение иностранных инвестиций 2,2 2,8 1,4 0,5

Составлено авторами по материалам исследования

Основными личными целями респондентов при прохождении подготовки являются:
 – приобретение новых профессиональных знаний;
 – овладение новыми практическими навыками, методами, приемами;
 – разработка новых идей по профилю работы;
 – повышение должности.
Анализ поставленных личных целей показывает, что в первую очередь специалист видит в подготовке 

в рамках Государственного плана возможность качественного профессионального роста (табл. 3).

Таблица 3
Анализ достижения личных целей респондентами

Личные цели
Поставлено, % Достигнуто, %
2017/

2018 гг.
2018/

2019 гг.
2017/

2018 гг.
2018/

2019 гг.
Приобретение новых профессиональных знаний 69,6 70,1 40,7 42,1
Овладение новыми практическими навыками, специальными 
Методами и приемами 59,8 58,6 36 36

Разработка новых идей по профилю работы 37 35,7 17,7 20,6
Повышение должности 31,3 35,1 8 7,9
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Личные цели
Поставлено, % Достигнуто, %
2017/

2018 гг.
2018/

2019 гг.
2017/

2018 гг.
2018/

2019 гг.
Расширение сферы деятельности 27,8 27,3 11,9 10,2
Повышение авторитета среди коллег и партнеров 23,1 25,8 20,8 20,7

Повышение заработной платы 22,2 22,4 7,8 6,5

Расширение полномочий в нынешней должности 21,5 24,2 12,2 11

Улучшение понимания других культурных и социальных систем 21,5 23 16,3 17,2
Получение новой специальности 19 21,5 12,5 12,6
Изменение степени влияния на процесс принятия решений 18,7 20,4 10,2 13,4
Смена места работы (предложения от других российских предприятий) 12,7 12 5 2,6
Смена места работы (предложения о работе от органов исполнитель-
ной и законодательной власти) 11,7 13,3 1,9 1,4

Создание собственного дела (создание собственной организации, 
Предприятия) 10,1 10,6 3,3 3

Смена места работы (предложения от других зарубежных или 
Совместных предприятий) 7 8 1,1 0,8

Членство в правлении, совете директоров или иной руководящей 
Структуре предприятия 2,5 2,3 0,6 1,4

Составлено авторами по материалам исследования

Большая часть респондентов, принявших участие в обучении в рамках Программы, занимают руково-
дящие должности высшего и среднего звена (рис. 4).

В рамках Программы специалисты получают новые компетенции, как один из наиболее значимых ре-
зультатов подготовки. Более 40 % респондентов указывают, что им удалось приобрести новые профессио-
нальные знания, а 36 % опрошенных отмечают, что овладели новыми практическими навыками, специаль-
ными методами и приемами решения профессиональных задач (см. табл. 4).

Составлено авторами по материалам исследования

Рис. 4. Распределение специалистов по занимаемым должностям

Оончание табл. 3
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Таблица 4 
Результативность обучения по Программе

Результат 2017/2018 гг. 2018/2019 гг.
Приобретение новых профессиональных знаний 40,7 42,1
Овладение новыми практическими навыками, специальными методами и приемами 36,0 36,0
Получение новой специальности 12,5 12,6

Составлено авторами по материалам исследования

По мнению респондентов, полученные знания и навыки, сформированные компетенции, позволили по-
высить эффективность бизнеса посредством разработки и внедрения проектов развития бизнеса. 

По результатам исследования 49,5 % респондентов реализовали проекты развития направляющих ор-
ганизаций, разработанные в процессе обучения, более чем на 50 %, из них 28,6 % реализовали проекты 
полностью. Высок процент специалистов, которые на данный момент не приступали к реализации про-
екта – 10,2 % (рис. 5).

Анализ результатов реализации проектов развития бизнеса показал, что 23,3 % респондентов в рамках 
выполнения проектного задания удалось привлечь инвестиции в направляющую организацию, из них 18,9 % 
привлекли инвестиций свыше 10 млн рублей. 

По данным опроса сократили издержки на производство товаров и услуг в разной степени 42,2 % спе-
циалистов – участников подготовки.

Более 45,9 % опрошенных специалистов указали, что по результатам реализации проектов были созда-
ны новые рабочие места. У респондентов 2018/2019 учебного года создание рабочих мест как результат ре-
ализации проекта встречается на 10 % чаще, чем у специалистов предыдущего года (табл. 5).
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Составлено авторами по материалам исследования

Рис. 5. Процент реализации проектов

1 – проект не начинался; 2 – выполнено до 25 %; 3 – выполнено от 25 % до 50 %; 4 - выполнено от 50 % до 75 %; 

5 – проект выполнен полностью; 6 – проект носит теоретический характер и не планируется реализации
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Таблица 5
Создание рабочих мест в результате реализации проекта

Создание новых рабочих мест 2017/2018 гг. 2018/2019 гг.

Были созданы 39,8 48,9

Не ставилась такая задача 60,2 51,1
Составлено авторами по материалам исследования

Оценка эффективности реализации проектов, разработанных респондентами в процессе обучения 
на Программе, показала, что у 3,4 % – прибыль превысила 10 млн рублей, 10,6 % – что прибыль была 
меньше 1 млн рублей, у 7,2 % прибыль составила от 1 до 10 млн рублей. Остальные затруднились опре-
делить данный параметр (рис. 6).

Исследования показали, что эффективность реализации бизнес–проектов, разработанных Слушате-
лями Программы,  зависит от степени вовлеченности руководителей в подготовку проектного  задания 
специалистом, проходящим подготовку в рамках Государственного плана. Порядка 80 % специалистов 
получили проектное  задание от руководства своей организации, при этом проектные задания сущест-
венно варьировали – от  задания по улучшению работы своего подразделения до  задания,  затрагиваю-
щего работу всего предприятия (см. рис. 7). 

Одновременно с этим, наиболее востребованными руководителями направляющих предприятий на-
правлениями, по которым разрабатывались проектные задания, ориентированные на деятельность всего 
предприятия, выступали: задания по совершенствованию управления в организации в целом (39,4 %), вне-
дрение новых технологических (производственных) процессов (32,6 %), для 20 % специалистов была по-
ставлена задача освоения новых видов продукции (услуг) в существующей сфере деятельности.

85,3 % руководителей направляющих организаций отметили личную вовлеченность и вовлеченность 
своих сотрудников в реализацию проекта, подготовленного специалистом в процессе обучения на Про-
грамме, что обеспечило эффективность процесса внедрения проекта. 

Одновременно с этим в процессе внедрения проектов, организации столкнулись с препятствующими 
факторами (см. табл. 6.).
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Составлено авторами по материалам исследования

Рис. 6. Результативность реализации проектного задания для предприятия в млн рублей (размер прибыли)
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Составлено авторами по материалам исследования

Рис. 7. Данные о получении проектного задания от руководства предприятия

1 – задание не давалось; 2 – задание по улучшению работы своего подразделения (отдела, цеха;  
3 – задание, затрагивающее работу нескольких подразделений; 4 – задание, затрагивающее работу 
всей организации
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Рис. 8. Направления реализации проектов изменений и развития
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Таблица 6
Препятствующие факторы при внедрении проектов

Препятствующие факторы
Микропред-
приятие, %

Малое 
предприятие, %

Среднее 
предприятие, 

%

Крупное 
предприя-

тие, %

Нехватка финансовых ресурсов 65,9 56,1 42,0 53,1

Нехватка знаний и информации 22,0 18,2 14,0 16,0

Отсутствие современных технологий 
И оборудования 9,8 25,8 4,0 19,8

Отсутствие консультационной поддержки 12,2 16,7 14,0 29,6

Негативное восприятие коллегами предлага-
емых изменений 14,6 18,2 42,0 28,4

Внешние макроэкономические и политиче-
ские факторы 34,1 30,3 26,0 18,5

Составлено авторами по материалам исследования

При изучении опыта реализации «Президентской Программы» особое внимание было уделено оценке 
соответствия личных целей участников Программы/респондентов и целей направляющих их организаций.

Были сопоставлены соответствующие данные из опросов специалистов и руководителей направляющих 
организаций (табл. 7).

Таблица 7
Сопоставление личных целей специалистов и целей направляющих организаций

Поставлены организационные цели 
(опрос руководителей)

Кол-во 
респон-

дентов, %

Поставлены личные цели 
(опрос специалистов)

Кол-во 
респондентов, %
2017/

2018 гг.
2018/

2019 гг.
Повышение качества выпускаемой 
Продукции или услуг 82,2 Приобретение новых профессиональ-

ных знаний 69,6 70,1

Оптимизация бизнес-процессов 
В организации 55,9

Овладение новыми практическими на-
выками, специальными методами и при-
емами

59,8 58,6

Разработка и адаптация проектов разви-
тия организации/подразделения 54,7 Разработка новых идей по профилю ра-

боты 37,0 35,7

Установление новых деловых контактов 48,2 Повышение должности 31,3 35,1

Внедрение новых технологий управления  36,8 Расширение сферы деятельности 27,8 27,3

Проведение анализа рыночной среды 19,0 Повышение авторитета среди коллег 
и партнеров 23,1 25,8

Внедрение новых технологий произ-
водства 17,2 Повышение заработной платы 22,2 22,4

Знакомство с новыми системами сбыта 6,9 Расширение полномочий в нынешней 
должности 21,5 24,2

Цифровизация управленческих и/или про-
изводственных процессов в организации 6,5 Улучшение понимания других культур-

ных и социальных систем 21,5 23,0

Увеличение объемов продаж  5,3 Получение новой специальности 19,0 21,5
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Поставлены организационные цели 
(опрос руководителей)

Кол-во 
респон-

дентов, %

Поставлены личные цели 
(опрос специалистов)

Кол-во 
респондентов, %
2017/

2018 гг.
2018/

2019 гг.

Расширение сферы деятельности 
(Отрасли) организации 5,3 Изменение степени влияния на процесс 

принятия решений 18,7 20,4

Создание новых рабочих мест 4,9 Смена места работы (переход на рос-
сийские предприятия) 12,7 12,0

Привлечение новых клиентов  4,0
Смена места работы (переход в орга-
ны исполнительной и законодатель-
ной власти)

11,7 13,3

Подписание контрактов 3,2 Создание собственного дела (создание 
собственной организации, предприятия) 10,1 10,6

Создание и внедрение новых продук-
тов (услуг) 3,0 Смена места работы (переход в зару-

бежные организации) 7,0 8,0

Расширение рынка сбыта организации 2,4
Членство в правлении, совете директо-
ров или иной руководящей структуре 
предприятия

2,5 2,3

Привлечение российских инвестиций 1,6 - - -
Составлено авторами по материалам исследования

Таким образом, реализация «Президентской Программы» обеспечивает развитие кадрового потенциала 
организаций и предприятий, направляющих специалистов на обучение, посредством ориентации на:

 – приоритетные личные цели специалистов в рамках Программы, демонстрирующие их мотивацию 
на реальный вклад в развитие организаций и в целом соответствующие текущим и приоритетным целям раз-
вития предприятий и организаций;

 – возможность личностного роста и карьерного развития специалиста, в том числе, за счет реализа-
ции проектных заданий;

 – дополнительную мотивацию процессов разработки и реализации действующих и новых проектов 
развития предприятий и организаций, а также повышение их эффективности;

 – установление новых деловых контактов, в том числе за рубежом, разработку и адаптацию проектов 
развития организации/подразделения, внедрение новых технологий управления, совершенствование систе-
мы управления организации в целом; 

 – вовлеченность, как руководителей, так и сотрудников направляющих организаций, в обоснование 
приоритетных направлений развития бизнеса и разработку проектного задания;

 – организацию проектно-ориентированной, образовательно-консалтинговой среды реализации Программы;
 – учет потребностей региона и запрос на управленческую подготовку со стороны регионального бизнеса;
 – сохранение и развитие международного сотрудничества с Германией и Японией (в рамках взаимных 

обменов) по подготовке управленческих кадров;
 – содействие открытию новых предприятий и создание новых рабочих мест;
 – формирование единого сообщества выпускников Программы;
 – формирование дополнительного кадрового резерва для субъектов Российской Федерации из числа 

выпускников Программы.
Исследование, системный мониторинг результатов и опыт участия в реализации Государственного пла-

на подготовки управленческих кадров для организаций народного хозяйства Российской Федерации, позво-
ляют сделать вывод о том, что сегодня «Президентская Программа», консолидируя интересы бизнеса и госу-
дарства, выступает платформой формирования и развития кадрового потенциалы национальной экономики. 

Окончание табл. 7
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Одновременно с этим проведенный анализ показал, что требуют дополнительного исследования вопросы обес-
печения учета как отраслевой специализации регионов, так и перспективных направлений, предусмотренных на-
циональными и региональными проектами, а также механизмов формирования взаимодействия власти и бизнеса 
для создания кадрового потенциала в целях реализации указанных проектов, как одном из основных направле-
ний Программы подготовки управленческих кадров для организаций народного хозяйства Российской Федерации.
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