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Розглянуто підхід до формування простору ознак кадрового потенціалу підприємства для вирі-

шення задачі розпізнавання його рівня. Він використовується авторами для вирішення задачі розпізнавання 
рівня кадрового потенціалу різних виробничих структур (і всередині них). Зазначене створює передумови для 
розробки відповідних експертних систем або систем підтримки прийняття рішень.  
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FORMATION OF SPACE SIGNS FOR HUMAN RESOURCES ENTERPRISE SOLUTIONS  

OF RECOGNITION OF ITS LEVEL 
 

Abstract – An approach to space signs of enterprise human potential forming for the  task of its level recognition solution is considered. 
It is used by the authors to solve the problem of human capacity levels recognition for different production structures (and into them). An 
approach to building human resource capacity of the feature space enterprise to solve the problem of recognition of its level in the framework of 
an expert system or decision support system. Powered appropriate mathematical description of one embodiment a plurality of features units of 
manpower and their possible values. The resulting design will be the basis for solving classes recognition. The indicated is creates  preconditions 
for  the appropriate expert systems or decision support systems development.  
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Постановка проблемы. В современных экономических исследованиях всё более широкое примене-

ние находят подходы и методы эконометрики, предусматривающие использование методов, математического 
аппарата, алгоритмов и программного обеспечения интеллектуальных систем. Использование систем такого 
класса (например – систем поддержки понятия решений) часто обусловлено уровнем сложности решаемых задач. 
Примером является анализ состояния кадрового потенциала крупного машиностроительного предприятия, 
где количество работников измеряется сотнями или тысячами (а количество характеризующих уровень каж-
дого из них признаков исчисляется десятками). 

Со времен классиков экономической теории трудовой ресурс находится в центре внимания исследова-
телей. А. Смит, Т. Шульц и Г. Беккер, положившие начало теории человеческого капитала, рекомендовали 
включать квалифицированных специалистов в состав национального богатства. При рассмотрении неко-
торых работ можно встретить определения, которые отождествляют кадровый потенциал с трудовым потен-
циалом. В других работах понятия кадровый и трудовой потенциалы отличаются друг от друга, но невоз-
можно рассматривать их один без другого. Было отмечено, что понятия “тудовой потенціал” и “кадровый потен-
ціал” в широком смысле слова идентичны. Но категория “трудовой потенціал” применяется на макро -, а “кадро-
вый потенціал” – а микроуровне ( по отношению к предприятию или организации). 

Приблизительно двадцать лет назад понятие “кадровый потенціал” стало широко использоваться 
применительно к персоналу предприятия, отрасли, региону, обществу. В настоящее время современные иссле-
дователи дополняют и наполняют это понятие собственным содержанием. 

Анализ последних исследований и публикаций. Некоторые учёные рассматривают только проб-
лемы кадрового потенциала общества, используя понятие “трудовой потенціал” применительно к макро-
уровню (Т.А. Заяц, В.В. Оникиенко, Ю.П. Туранский, Р.П. Колосова, С.И. Бандур, Д.П. Богиня, М.И. Дыба, 
М.С. Воронина, В.Г. Костаков и др. [3, 4]); другие – особенности кадрового потенциала организации (В.О. Ковриж-
кин, Н.М. Дайхес, И.В. Вотякова, Н.М. Кузьмина, А.М. Колот и др. [5, 6]); третьи – только отдельного работ-
ника (Ю.Г. Одегов, Т.В. Никонова, В.М. Корнев, К.Е. Щесняк, Т.В. Берглезова, В.В. Кравчук, В.И. Кулий-
чук и др. [7, 8]). Многоуровневую структуру кадрового потенциала (от кадрового потенциала работника до кад-
рового потенциала отрасли) описывают в своих работах некоторые учёные (Н.К. Долгушкин, Н.В. Прижига-
линская, В.С. Кропивко, Г. Купалова, О. Онищенко, В.В. Юрчишин, Г.В. Щекин, И.С. Завадский, О.А. Бугуц-
кий, О.А. Носенко, Т.И. Балановская и др. [9, 10]). 

Целью статьи является разработка подхода к формированию пространства признаков кадрового 
потенциала предприятия для решения задачи распознавания его уровня в рамках экспертной системы или 
системы поддержки принятия решений. 

Изложение основного материала. Отметим, что к настоящему времени сформированы три под-
хода к определению понятия “кадровый потенціал”: 

1. Ресурсный подход, в соответствии с которым кадровый потенциал характеризуется как ресурсы труда. 
В этом аспекте В.В. Бессмертная определяет кадровый потенциал как совокупность количественных и качест-
венных характеристик персонала предприятия... [11], а Н.В. Прижигалинская раскрывает содержание кадро-
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вого потенциала предприятия как “социально-экономической категории, которая отражает совокупность штат-
ных работников…” [9]. 

2. Факторный подход, в соответствии с которым кадровый потенциал представляет собой форму вопло-
щения личного фактора производства. Например, В.И. Кулийчук понятия категории “кадровый потенциал” 
определяет как “меру имеющихся характеристик и возможностей лица, которые формируются в процессе 
жизни, реализуются в трудовом поведении и определяют реальную способность к эффективному труду” [8]. 

3. Ресурсно-факторный (интегральный) подход, в соответствии с которым кадровый потенциал представ-
ляет собой потенциал самого труда. Так, С.М. Cамойленко рассматривает кадровый потенциал как “соотноше-
ние различных демографических, социальных, функциональных, профессиональных и других характеристик 
групп работников и отношений между ними” [12]. О.И. Гнибиденко отмечает, что кадровый потенциал “это 
комплексная социально-экономическая категория, которая отражает совокупность характеристик и возможнос-
тей работников…, развивать в труде свои знания, трудовой опыт, способности, способность к инновациям…” [13]. 

Для получения количественных и качественных оценок кадрового потенциала предприятия необхо-
димым является формирование признаков для распознавания его состояния (уровня). Для этого требуются 
конкретные качественные характеристики специалиста – единицы кадрового потенциала (например – зна-
ния, профессиональный состав, квалификация, навыки, накопленный производственный опыт и др.). 

Для решения задачи формирования пространства признаков кадрового потенциала предприятия и 
автоматического его распознавания в структуре соответствующей интеллектуальной системы необходимо 
выполнить формализацию соответствующего набора терминов, признаков и ввести их математическое описание. 

Кадровый потенциал является составной частью трудового потенциала. 
Введем обозначения: KP  – кадровый потенциал; TP – трудовой потенциал. Определим (предста-

вим) указанные понятия с использование теории множеств [14]. Элементами этих множеств являются ра-
ботающие на конкретном предприятии люди. Рассматривая трудовой и кадровый потенциал с позиции тео-
рии множеств, границы соответствующих точечных множеств (где каждая точка отдельный сотрудник) можно 
представить с использованием диаграмм Венна.  

Обозначим отношения принадлежности между названными выше группами работающих (рис. 1). 
 

.KP TP                                                                                   (1) 
 

 
 

Рис. 1. Представление множества ТР и подмножества КР с использованием диаграммы Венна [16] 
 

Введем обозначение единиц названных множеств. Элементом множества TP  является сотрудник 
предприятия С. Элементом множества KP  является специалист предприятия S. 

С учетом принятых обозначений можно записать: 
 

1 2 3{ , , ,..., ,..., }i nKP S S S S S ,                                                              (2) 
 

1 2 3{ , , ,..., ,..., }i m
TP C C C C C ,                                                              (3) 

 

Из выражений (2) и (3) следует: 

( 1, )jC TP j m  ,                                                                            (4) 

( 1, )iS KP i n  ,                                                                            (5) 

n m                                                                                        (6) 
 

С позиции использования характеристики “мощность множества” [16] можно записать: 
 

KP n ,                                                                                   (7) 
 

TP m .                                                                                   (8) 
 

Основное внимание в нашей работе уделяется анализу KP  на различных уровнях (в масштабе всего 
предприятия, в масштабе цеха или отдела). 

Перейдем к анализу и примеру математического описания признаков (свойств, особенностей, спо-
собностей, характеристик) каждого из элементов KP  (т.е. iS ). 
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Целесообразно ввести ряд признаков, отображающих уровень образования, трудовой стаж и др., 
которые в комплексе должны давать объективное представление о каждом специалисте. Условимся обо-

значать каждый признак как kx  (где 1,k   ,  – число признаков), а каждое значение признака – как KZx  

(где Z  – число значений). Очевидна необходимость введения признаков разного типа, в т.ч. отображающих: 
1. “Статическое состояние специалиста” на некоторый конкретный момент его аттестации как интег-

ральную оценку его способности приносить предприятию пользу (прибыль). 
2. Динамику потенциала специалиста за тот или иной интервал его трудового стажа. 
3. Скрытый потенциал и др. 
Отметим, что одним из известных подходов к описанию (отображению) динамики потенциала, является 

карьерограмма. Следует поразмыслить о целесообразности введения понятий связанных с KP  трудового кол-
лектива на уровне предприятия в целом (на уровнях цеха, отдела и т.д.). Так и о KP  – конкретного спе-
циалиста. Если подобный подход окажется правомерным можно будет говорить о KP  в широком смысле, и 
о KP  – в узком смысле (потенциала индивидуума). Очевидно, что при анализе KP  в широком смысле т.е. 
при анализе любого подразделения предприятия, целесообразным является применение теории систем и сис-
темного анализа с позиции системотехники [17]. Указанное позволит аналитически (математически) пред-
ставлять структуру системы или подсистемы специалистов объединённых в отдел или цех для решения кон-
кретной технической, экономической или другой задачи, решение которой принесет предприятию прибыль. 

Системный подход позволит выделить (задавать) разные типы связей и отношений между специа-
листами. Возможно, что при отсутствии нужных связей и отношений между группой сотрудников их будет 
рекомендовано создавать (в качестве управляющего воздействия на систему по результатам диагностиро-
вания состояния его трудового потенциала). 

Совершенно очевидно, что на разных предприятиях конкретных отраслей промышленности состо-
яние трудового потенциала соответствует определенному уровню. Если считать, что это состояние напря-
мую связанно (коррелирует) с уровнем процветания предприятия, представляется целесообразным введение ряда 
классов состояний TP , с параллельным введением (и сопоставлением) ряда классов успешности предприя-
тия. Когда такая классификация выполнена, группа  экспертов на основе конкретных критериев сможет 
принимать решения по соответствующей аттестации каждого предприятия. С учетом успешного опыта 
создания интеллектуальных систем в некоторых областях экономики и технических науках, представляется 
целесообразным создание экспертных интеллектуальных систем классификация состояния (уровня) трудо-
вого потенциала. При этом будет использоваться математический аппарат теории распознавания образов [14], 
соответствующее алгоритмическое и программное обеспечение. С учетом изложенного и опираясь на ана-
литические выражения (1)–(8), представляется целесообразным формирование пространства признаков кад-
рового потенциала P  с учётом опыта базовых работ по теории распознавания образов [15]. 

Такое пространство (рис. 2) является многомерным; каждая его ось соответствует определенному 
признаку KP . Формирование данной оси и соответствующие единицы измерения определяется типом признака 
(численный, логический и др.). 

 
Рис. 2. Схематическое условное изображение пространства признаков кадрового потенциала 

 

В пространстве “р” заданы оси 1 2 3, , ,...X X X X   признаков. Кадровый потенциал некого і-го со-

трудника производственного подразделения с учетом выражения (2) отображается в пространстве P  в виде 
вектора iS , проекцией которого на каждую из осей представляет собой значение соответствующего признака 
для данного специалиста. В аналитической форме можно записать: 

 

1 2 3( , , ,... ),i a b c wS x x x x                                                                        (9) 
 

1 2 3; ; ;...;a Z b Z c Z w Z      

где a  – конкретное значение признака 1x  (при общем числе значений этого признака – 1Z ; b  – конк-

ретное значение признака 2x  (при общем числе значений этого признака – 2Z ; c  – конкретное значение при-

знака 3x  (при общем числе значений этого признака – 3Z ; w  – конкретное значение признака wx  (при об-

щем числе значений этого признака – Z .  
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Укороченное описание одного из вариантов множества признаков KP  специалиста с указанием  
возможных их значений: 

1. Уровень образования: неполное среднее, среднее, среднетехническое, незаконченное высшие, выс-
шее, два и более высших образований, кандидат наук, доктор наук. 

2. Прохождение переаттестации и ста жировки. 
3. Стаж работы. 
4. Творческая от дача. 
5. Семейное положение – с позиции времени, активно отдаваемого фирме. 
6. Состояние здоровья (инвалидность). 
7. Трудовая дисципліна. 
8. Соответствие характера работы полученному образованию. 
9. Текучесть “кадрового потенциала” предприятия и др. 
Состояние кадрового потенциала предприятия – категория переменная. Его количественные и качест-

венные характеристики постоянно меняются под воздействием как объективных, так и субъективных фак-
торов. Поскольку многие признаки являются количественными оценками с нечёткими границами, для их 
описания будет использоваться аппарат нечёткой логики, с использованием соответствующего подхода к 
распознаванию [18]. Но человеческий фактор представляется как своеобразный двигатель производства, об-
щественных процессов, как результирующая величина функционирования всех индивидов в единстве всех 
характеристик. Кадровый потенциал предприятия является его движущей силой, внутренней основой. 

Выводы. Разработан подход к формированию пространства признаков кадрового потенциала предприя-
тия для решения задачи распознавания его уровня в рамках экспертной системы или системы поддержки 
принятия решений. Приведено соответствующее математическое описание одного из вариантов множества 
признаков единицы кадрового потенциала и их возможных значений. Полученные разработки явятся осно-
вой для решения задач распознавания классов (кластеров, групп, уровней, подмножеств) кадрового потенциала 
конкретного предприятия.  
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