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Авторами предложен теоретико-множественный подход к моделированию 

кадрового потенциала предприятия. Построены и обсуждаются классификационная 

и функционально-иерархическая модели персонала предприятия и обоснована 

целесообразность их использования в кадровом менеджменте. В статье рассмотрена 

система целей функционирования предприятия, выделено и обсуждается дерево 

целей кадрового менеджмента. Показано, что одной из целей третьего уровня 

является создание и эффективное использование специфического инструментария 

управления кадрами и обсуждается состав такого инструментария. Представлена 

и обсуждается методика оценки потенциала работника и кадрового потенциала 

предприятия. 
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Основой любой организации 
и ее главным богатством 

являются люди. 
О.С. Виханский [1] 

Согласно общепринятому опре-
делению, кадровый потенци-
ал предприятия (КПП) — это 
общая (количественная и каче-
ственная) характеристика пер-
сонала как одного из видов ре-
сурсов, связанная с выполне-
нием возложенных на него 
функций и достижением целей 
перспективного развития пред-
приятия; это имеющиеся и по-
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деятельности; творческие спо-
собности с учетом возможно-
стей их развития, общая работо-
способность (физическое и пси-
хофизиологическое состояние), 
ориентация личности на обще-
ственные ценности. Вместе с тем 
КПП не сводится к совокупно-
сти этих характеристик, обла-
дает собственными свойствами 
как целое. Таким образом, КПП 
является комплексной характе-
ристикой эффективности ис-
пользования трудовых ресурсов 
в общественном производстве, 
которая становится все более 
значимой по мере осознания 
роли человеческого факто ра, 
человеческого капитала в этом 
производстве [6–8]. 

Из приведенного выше опреде-
ления следует, что КПП необхо-
димо рассматривать в концепту-
альных рамках конкретной со-
циально-экономической систе-
мы с учетом всех взаимосвязей 
ее элементов как между собой, 
так и с окружающей средой. Не-
смотря на использование прин-
ципов системного анализа 
в ряде работ, касающихся раз-
личных аспектов КПП [9–11], 
в большинстве из них систем-
ные представления носят опи-
сательный характер. Поэтому 
попытки формализации таких 
представлений путем построе-
ния и анализа моделей системы 
весьма интересны. Такая фор-
мализация позволяет, в частно-
сти, повысить эффективность 
управления кадровым персона-
лом, поскольку повышение КПП 
является одной из функций та-
кого управления.

При анализе кадрового потен-
циала научно-производствен-
ного предприятия (НПП) возни-
кают дополнительные трудно-
сти в связи с наличием много-
образных взаимосвязей между 
научной и производственной 
средами [12, 13]. Так, на подоб-
ных предприятиях значитель-
но повышаются роль и значение 
интеллектуальной формы труда 
при достижении заданных про-
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тенциальные возможности ра-
ботников как целостной си-
стемы (коллектива), которые 
используются и могут быть ис-
пользованы в определенный мо-
мент времени [2]. В ряде работ 
в качестве синонима использу-
ют понятие «трудовой потенци-
ал предприятия».

Понятие КПП обычно употреб-
ляется для оценки способностей 
и возможностей трудового кол-
лектива выполнить при опреде-
ленных условиях текущие или 
перспективные производствен-

ные задачи [3–5] и восприни-
мается как мера способностей 
и возможностей работников 
материализовать свои знания 
и умения с целью обеспечения 
жизнеспособности и развития 
предприятия. Кадровый потен-
циал основывается на таких ха-
рактеристиках жизнедеятель-
ности человека, его личностных 
свойств, как общий уровень зна-
ний о жизнедеятельности чело-
века и окружающей среде, про-
фессионально-квалификаци-
онные знания, умения, акку-
мулированный опыт трудовой 
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изводственных результатов, 
что необходимо учитывать при 
оценке КПП. Специфика таких 
взаимосвязей и ее влияние на 
формирование и развитие КПП 
изучены недостаточно и тре-
буют дальнейшего исследова-
ния [3, 14].

Кадровый потенциал 
как функция системы 
кадров предприятия
Согласно общепринятому пред-
ставлению и приведенному выше 
определению, КПП — это харак-
теристика, функция персона-
ла предприятия. Для выявления 
системообразующих признаков 
кадрового персонала определим 
его структуру и функцию исхо-
дя из общих представлений те-
ории систем [15]. Структуру си-
стемы по А.И. Уемову [16] пред-
ставим в виде

 S = (Р, О, С), (1)

где Р — множество элементов; 
О — множество отношений 
между элементами; С — множе-
ство свойств элементов. Это вы-
ражение вытекает из теоретико-
множественного подхода к по-
строению структуры системы, 
поскольку, согласно Бурбаки, 
«множество образуется из эле-
ментов, обладающих некоторы-
ми свойствами и находящихся 
в некоторых отношениях между 
собой или с элементами других 
множеств» [17]. 

Пусть Р = {р1, р2, …рN } — множе-
ство всех работников данно-
го предприятия (персонал). Ос-
новное свойство элементов рi — 
принадлежность к производ-
ственному коллективу, то есть 

рi ∈P. Здесь N — мощность мно-
жества Р, численность списоч-
ного состава работающих. Если 
Р* — число сотрудников по штат-
ному расписанию, то PB = P — 
множество, дополнительное к Р, 
является множеством вакансий 
(Р ⊂ Р*, РB ⊂ Р*). 

Выделяя отдельные значимые 
свойства элементов рi, опреде-
ляющие принадлежность к кон-
кретной профессиональной, 
служебно-иерархической, де-
мографической (половой или 
возрастной) и прочим группам, 
и выявляя градацию свойства 
в каждой группе, можно предста-
вить классификационную модель 
персонала предприятия в виде

 ПМ =  ni=1 Pi =  ni=1  mi
j=1 Pij , (2)

где Рi j — подмножество множе-
ства Р, включающее элементы, 
обладающие j-й градацией i-го 
признака, i = 1, 2, … n, n — число 
различных признаков, mi — 
число подмножеств множества 
Р, соответствующих числу гра-
даций по i-му признаку. Ска-
занное иллюстрируется фраг-
ментом классификационной 
таблицы, построенной в со-
ответствии с выражени ем (2) 
(см. таблицу).

Подмножества элементов мно-
жества Р, обладающих одновре-
менно несколькими признака-
ми, находим, используя буле-
ву операцию пересечения мно-
жеств. Так, группу работников со 
средним техническим образова-
нием в возрасте от 25 до 35 лет 
(потенциальных студентов вуза) 
находим по выражению 

Р13/32 = Р13  P32 .

Пересечение k подмножеств 
множества Р дает подмножество 
элементов, обладающих k общи-
ми выделенными признаками:

  ki=1  Pi ⊂ P. (3)

Номер 
разбие-
ния (i)

Классифи-
кацион ный 

признак
Градации по i-признаку mj Модель разбиения Рi

1
Уровень 
образова-
ния

1. Высшее техническое (Р11).
2. Высшее гуманитарное (Р12).
3. Среднее техническое (Р13).
4. Среднее (Р14).
5. Неоконченное среднее (Р15)

5 Р1 = Р11  P12  P13  P14  P15

2
Научная 
квалифи-
кация

1. Доктора наук (Р21).
2. Кандидаты наук (Р22).
3. Без ученой степени (Р23)

3
Р2 = Р21  P22  P23

3
Возрастная 
группа

1. До 25 лет (молодые специа-
листы).
2. От 25 до 35 лет (Р32).
3. От 35 до 55 лет (Р33).
4. Свыше 55 лет (Р34) 

4 Р3 = Р31  P32  P33  P34 

4
Служебное 
положение

1. Руководители 1-го уровня 
(Р41).
2. Руководители 2-го уровня 
(Р42).
3. Руководители 3-го уровня 
(Р43). 
4. Руководители 4-го уровня 
(Р44).
5. Исполнители (Р45)

5 Р4 = Р41  P42  P43  P44  P45

На оборонных предприятиях при 

выполнении важного государственного 

задания генеральная цель 

может формулироваться как 

минимизация сроков разработки 

и освоения новой продукции.

Фрагмент классификационной таблицы персонала НПП
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Дополняя модель (2) множеством 
всех пересечений, содержащих 
элементы с 2, 3, … k общими при-
знаками, получаем разбиение 
множества Р на подмножества 
элементов с различным числом 
общих признаков (свойств). Клас-
сификационная модель позволя-
ет упорядочить исследуемый объ-
ект, выделить в нем общие при-
знаки и ранжировать элементы 
по этим признакам. Она служит 
основой для оптимизации кадро-
вого состава, расстановки кадров, 
коррекции социально-психо-
логического климата, структуры 
управления и других мероприя-
тий, осуществляемых кадровым 
менеджментом предприятия.

Основываясь на классификаци-
онной модели персонала и су-
ществующей или планируемой 
производственной структуре 
предприятия, обеспечивающей 
его функционирование, постро-
им функционально-иерархиче-
скую модель персонала.

Рассмотрим отображение мно-
жества Р на множество М:

 μ: P → M, (4)

случае эта процедура приводит 
к формированию коллективов 
работников, объединенных ре-
шением общей производствен-
ной задачи. 

Функционально-иерархическая 
модель персонала отличается от 
производственной структуры 
предприятия следующими осо-
бенностями:
• наряду с прямыми и обратны-
ми производственными связями, 
обеспечивающими совместное 
участие людей в производствен-
ном процессе, в модели персона-
ла необходимо учитывать связи 
неформального характера, от-
ражающие эмоциональные, пси-
хофизиологические, культурно-
нравственные, интеллектуаль-
ные свойства людей. Такие связи 
инициируют творческие про-
цессы, обеспечивают комфорт-
ность и повышают работоспо-
собность людей, обусловливают 
синергетические эффекты при 
анализе результатов совместной 
деятельности. Благодаря таким 
связям формируются нефор-
мальные творческие коллекти-
вы, создаются условия для раз-
вития инициативы работников, 
усиливается мотивация профес-
сиональной деятельности; 
• модель персонала ориентиро-
вана в первую очередь на людей 
и призвана выявить роль челове-
ческого фактора в достижении 
цели функционирования пред-
приятия;
• если функцией производ-
ственной системы является до-
стижение глобальной цели 
предприятия, то функция систе-
мы персонала как подсистемы 
носит более локальный харак-
тер и направлена на мобилиза-
цию человеческих ресурсов. 

Фрагмент дерева целей научно-
производственного машино-
строительного предприятия, ка-
сающийся использования тру-
довых ресурсов, представлен на 
рисунке. Генеральная цель (цель 
первого уровня) представле-
на в виде максимизации прибы-
ли предприятия в данных усло-

где М = {м1, м2, … мк} — множество 
элементов — производственных 
подразделений предприятия, 
входящих в производственную 
структуру. Пусть выполняются 
условия:
• каждый элемент множества Р 
принадлежит одному и только 
одному элементу множества М 
(внутреннее совместительство 
не рассматривается), каждый 
элемент множества М является 
образом одного или нескольких 
элементов Р (обычно мощность 
М меньше мощности Р);
• свойства элемента рi ∈ Р долж-
ны соответствовать функции 
элемента мj ∈ М, если мj есть 
образ рi;
• определено отношение со-
подчиненности элементов мно-
жества Р на основе свойства 
принадлежности 4 (см. табли-
цу) и предпочтения приоритета 
действий верхнего уровня.

Выполнение этих условий по-
зволяет осуществить разбиение 
множества Р на подмножества 
Рi , i = 1, к такие, что образом всех 
элементов подобного подмно-
жества является один и тот же 
элемент множества М. В нашем 
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Фрагмент дерева целей, отражающий эффективность использования трудовых ресурсов

Генеральная цель: повышение прибыли 
от реализации товарной продукции

Формирование КПП 
для решения текущих 

производственных задач

Ф1. Построение модели ТК 
на планируемый период.
Ф2. Оптимизация ТК по 
выбранному критерию.
Ф3. Персонализация ключе-
вых работников: оценка ПР, 
оценка соответствия уровню 
компетенции.
Ф4. Соответствие трудового 
вклада работника денежному 
вознаграждению.
Ф5. Повышение и поддержа-
ния уровня дисциплины труда.
Ф6. Обеспечение карьерного 
роста перспективных сотруд-
ников. 
Ф7. Обеспечение устойчивого 
развития трудового коллек-
тива. Снижение текучести 
кадров.

Создание эффективного 
инструментария кадрового 

менеджмента

И1. Системная модель КПП с уче-
том внешних и внутренних связей.
И2. Персонализированный банк 
данных. Система оценки ПР.
И3. Эффективная система связей 
с профильными кафедрами ВУЗов, 
институтами РАН, профильными 
НИИ.
И4. Базовая кафедра для профес-
сиональной подготовки по перспек-
тивным направлениям.
И5. Общественные организации: 
Совет ветеранов предприятия, 
Совет молодых ученых и специали-
стов, профсоюзный комитет, пер-
вичные организации общественных 
движений и партий.
И6. Профессиональные творческие 
коллективы: новые разработки, 
участие в выставках, конкурсах 
всех уровней.
И7. Мониторинг системы оплаты 
труда. Инициализация дополни-
тельных вознаграждений за креа-
тивный труд, высокий ПР.
И8. Мониторинг и коррекция 
культурно-нравственного климата 
в трудовом коллективе.
И9. Использование опыта кадро-
вых служб родственных предпри-
ятий.
И10. Использование научных 
достижений в области организации 
труда в научно-производственных 
коллективах.
И11. Система наставников.

Равитие КПП для решения 
новых (перспективных) 

производственных задач

Р1. Коррекция модели ТК 
с учетом новых задач.
Р2. Обеспечение притока 
новых знаний и навыков, 
необходимых для решения 
перспективных задач.
Р3. Обеспечение притока 
новых кадров перспективных 
профессий.
Р4. Совершенствование 
и применение методов 
и средств мотивации работ-
ников.
Р5. Эффективная адаптация 
новых сотрудников в трудо-
вом коллективе.
Р6. Ускорение и обеспечение 
профессионального роста 
специалистов младшей 
возрастной группы в соот-
ветствии с уровнем знаний 
и трудовым вкладом.
Р7. Усиление научной состав-
ляющей в процессе создания 
новой техники и новых техно-
логий.

виях функционирования. В не-
которых случаях, например на 
оборонных предприятиях при 
выполнении важного государ-
ственного задания, генеральная 
цель может формулироваться 
как минимизация сроков разра-
ботки и освоения новой продук-
ции. Подцели второго уровня ос-
новываются на разделении про-
цесса труда путем создания го-
ризонтальной страты второго 
уровня в иерархии производ-

ственной системы (функцио-
нальные службы или направ-
ления). Структура этой страты 
для научно-производственного 
предприятия машиностроения 
описывается множеством функ-
циональных служб ФС:

ФС = {Спт , Снт , Сфэ , Сау , Ску , Сот } ,

где Спт — производственно-тех-
ническая; Снт — научно-тех-
ническая; Сфэ — финансово-

экономическая; Сау — адми-
нистративно-управленческая; 
Ску — кадрово-управленческая; 
Сот — организационно-техниче-
ская службы научно-производ-
ственного предприятия.

Цели функционирования каж-
дой из перечисленных служб яв-
ляются подцелями генеральной 
цели и обеспечивают ее дости-
жение. Для службы кадрового 
менеджмента целью функцио-

Повышение доли вклада трудовых ресурсов 
в прибыль предприятия
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нирования является повышение 
вклада трудовых ресурсов в обе-
спечение достижения генераль-
ной цели (см. рисунок). Это по-
ложение можно пояснить с по-
мощью упрощенной модели.

Пусть существует функция, свя-
зывающая прибыль предприя-
тия П с его ресурсами (матери-
альными rм , энергетическими 
rэ , трудовыми rт , финансовыми 
rф ), П = F (rм , rэ , rт , rф ). Принима-
ем, что в рассматриваемой обла-
сти определения этой функции 
нет особых точек и существуют 
ее частные производные. Прира-
щение функции:

ΔП = ΔПм + ΔПэ + ΔПт + ΔПф = 

= ∂П
∂rм

 Δrм + ∂П
∂rэ

 Δrэ + ∂П
∂rт

 Δrт +

 + ∂П
∂rф

 Δrф . (5) 

Результат трудовой деятельно-
сти зависит от количества и ка-
чества труда. Поэтому в нашем 
случае трудовые ресурсы, при-
влекаемые для получения при-
были, в первом приближении 
можно представить в мультипли-
кативной форме:

rт = kп KH,

где K — множитель, отражаю-
щий качество затраченного 
труда; H — множитель, отражаю-
щий количество затрачиваемого 
труда; kп — некоторый коэффи-
циент приведения. Тогда

 ΔПт = ∂П
∂rт

 kп (KΔH + HΔK). (6)

Слагаемые в скобках отража-
ют интенсивную и экстенсив-
ную стороны влияния трудо-
вых ресурсов на прибыль пред-
приятия.

Очевидно, в общем случае K яв-
ляется функцией многих пере-
менных, в том числе времени. 
В рассматриваемый фиксиро-
ванный момент времени эта ве-
личина может принимать раз-
личные значения в области 
своего изменения. Поэтому ее 
факти ческое значение в данный 

момент времени (временной 
срез) характеризует состояние 
трудового коллектива как систе-
мы, его созидательные возмож-
ности и способности. В этом 
смысле K эквивалентна КПП. 
С другой стороны, можно гово-
рить о значении этой величины, 
необходимом и достаточном 
для решения производственной 
задачи в некоторый последу-
ющий момент времени. Отсю-
да вытекают подцели третьего 
уровня (см. рисунок). Первая из 
них отвечает задачам ситуатив-
ного (оперативного) управле-
ния предприятием и заключает-
ся в формировании и поддержи-
вании такого КПП, при котором 
состояние производственной 
системы является устойчивым. 
Третья — задачам стратегиче-
ского развития, связанным с до-
стижением к определенному 
сроку в будущем такого уровня 
КПП, который обеспечит устой-
чивое состояние предприятия 
при выпуске новой запланиро-
ванной продукции. Вторая под-
цель, отраженная в средней ко-
лонке, заключается в создании 
системы управляющих воздей-
ствий на значение КПП (инст-
рументария).

Наряду с прямыми и обратными 

производственными связями, 

обеспечивающими совместное 

участие людей в производственном 

процессе, в модели персонала 

необходимо учитывать связи 

неформального характера, отражающие 

эмоциональные, психофизиологические, 

культурно-нравственные, 

интеллектуальные свойства людей.
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Оценка уровня 
потенциала работника 
и кадрового 
потенциала 
предприятия
 Количественная оценка КПП по-
зволит выявить вклад КПП в до-
стижение целей предприятия, 
проследить динамику измене-
ния КПП на определенном вре-
менном интервале, осуществить 
прогнозирование развития КПП 
на ближайшую или долгосроч-
ную перспективу.

Из сказанного выше следует, что 
оценка уровня кадрового потен-
циала может проводиться как 
для всего предприятия, так и для 
отдельных подразделений или 
групп работников (множество 
Р или любое его подмножество) 

для решения различных задач 
(см. рисунок). Очевидно также, 
что анализ КПП должен основы-
ваться на информации об уров-
не качества отдельных работни-
ков, который в данной работе 
будем отожествлять с потенциа-
лом работника (ПР). Таким обра-
зом, процедура оценки КПП со-
стоит из двух основных стадий:
• оценка уровня качества от-
дельных работников;
• интегральная оценка КПП 
с учетом коллективных эффектов.

Трудности такой оценки на этих 
стадиях вызваны следующими 
общими причинами:
• оцениваемые величины явля-
ются векторными, многомерны-
ми и состоят из группы частных 
показателей;
• закономерности, связываю-
щие частные показатели оценки 
потенциала между собой и с ин-
тегрированным (комплексным) 
показателем, как правило, неиз-
вестны, их природа мало изучена; 
• частные показатели оцен-
ки потенциала содержат наряду 
с количественными и качествен-

рые в нашем случае отражают 
профессиональные и личност-
ные свойства работников пред-
приятия.

Число элементов такого мно-
жества (частных показателей 
потенциала) может быть, во-
обще говоря, весьма большим. 
Поэтому на предварительном 
этапе отбирают такое подмно-
жество свойств множества С, 
С* = {с1, с2, … сl}, С* ⊂ С, которое со-
стоит из показателей, значимых 
в условиях проводимой оцен-
ки. Чем меньше мощность С*, 
тем проще и дешевле процедура 
оценки. В то же время выбран-
ное число показателей l долж-
но быть достаточным для все-
сторонней и объективной оцен-
ки работника. На этом же этапе 
осуществляют ранжирование 
показателей по важности (весо-
вые коэффициенты), используя, 
как правило, экспертный метод. 

ные показатели; это заставляет 
использовать квалиметрические 
методы количественной оценки 
качественных показателей [18], 
которые всегда вносят некото-
рую долю субъективизма в ре-
зультат оценки.

ПР можно рассматривать как 
функцию, построенную на под-
множестве множества Р, каж-
дое из которых состоит из од-
ного элемента. Характерными 
свойствами ПР являются непро-
зрачность (наличие скрытых 
свойств, которые могут проя-
виться при определенных усло-
виях) и динамичность (измене-
ние во времени). Эти свойства 
предопределяют динамичность 
ПР, возможность изменения его 
величины во времени.

Заметим, что ПР является есте-
ственной мерой конкуренто-
способности человека на рынке 
труда в некоторой профессио-
нальной среде. При определен-
ных условиях и допущениях 
ПР позволяет также оце-
нить соответствие ра-
ботника занимаемой им 
должности. 

При построении алго-
ритма оценки ПР ос-
новываются на анали-
зе множества свойств 
элементов мно-
жества Р, кото-

Результат трудовой деятельности 

зависит от количества и качества труда.
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Отображение с: Р → С* форми-
рует l-мерное пространство 
показателей ПР, а отображение 
ε: C* → Е — пространство шка-
лированных мер ПР (шкали-
рование предполагает введе-
ние упорядочивающих отно-
шений на множестве свойств 
или их мер). Таким образом, 
каждому элементу рi ∈ P ста-
вится в соответствие вектор Вi 
в l-мерном пространстве мер. 
Сложность отображения шка-
лирования заключается в том, 
что множество мер Е включает 
в себя в том числе семантиче-
ские меры (лучше — хуже, боль-

ше — меньше и пр.), для количе-
ственного измерения которых 
приходится вводить специаль-
ные шкалы. Отображение ρ: В → 
Re вектора Вi на множество ве-
щественных чисел ставит в со-
ответствие каждому элемен-
ту рi ∈ P некоторое число, ко-
торое с учетом выбранной раз-
мерности и есть ПР.

Введение хронологического 
отношения элементов множе-
ства ПР дает возможность пред-
ставить развитие личности 
как линию в соответствующем 
l-мерном пространстве.

Таким образом алгоритм оцен-
ки ПР представляется формаль-
но как последовательность ото-
бражений множества Р на мно-
жество ПР:

 F1 F2 F3
 P → C ∗ → E → ПР, (7)

где F1, F2, F3 — соответственно 
функции отображений с, ε и ρ.

Нахождение и обоснование адек-
ватности функций отображения 
представляет собой одну из ос-
новных задач квалиметрической 
оценки. В первую очередь это за-
мечание относится к функции 
F3. В большинстве разработан-
ных методик в качестве такого 
отображения используют адди-
тивную свертку частных показа-
телей и их мер с учетом коэффи-
циентов весомости, хотя адекват-
ность такого подхода всегда вы-
зывает вопросы. 

Существующие методики, разра-
ботанные на базе основных по-
ложений квалиметрии, позволя-
ют получить оценки ПР с той или 
иной степенью достоверности. 
При их проведении использу-
ются различные методики пси-
хологической и социально-пси-
хологической диагностики, спе-
циализированные методы сбора 
и анализа информации, социо-
метрия, групповые оценочные 
методы. Полученные оценки со-
ставляют базу данных ПР пред-
приятия, их периодическое об-
новление позволяет проследить 
изменение ПР во времени.

Задача синтеза КПП на осно-
ве базы данных ПР мало иссле-
дована, поскольку неизвестна 
функциональная зависимость 
П = F (rм , rэ , rт , rф ). Предприни-
маются лишь первые попытки 
решения такой задачи. Так, в [19] 
стоимость кадрового потен-
циала предприятия представ-
лена совокупностью оценоч-
ной стоимости всех работников 
S =  ∑ ni =1 spi

 , а стоимость работ-
ника рассчитывается по вы-
ражению spi

 = Зpi 
, где Зpi

 — вы-

Оценка уровня кадрового потенциала 

может проводиться как для всего 

предприятия, так и для отдельных 

подразделений или групп работников 

для решения различных задач.



188 | ЭКОНОМИЧЕСКИЕ СТРАТЕГИИ | № 6/2016

БАНК ИДЕЙБАНК ИДЕЙ| | Хамза Бичурин и другиеХамза Бичурин и другие

плачиваемая или предполагае-
мая заработная плата работни-
ка; kpi

 — коэффициент, который 
отображает реальную, рыноч-
ную, индивидуальную стоимость 
работника, умеющего выпол-
нять определенные функции 
и решать соответствующие за-
дачи. Очевидно, адекватность 
предлагаемой методики опре-
деляется корректностью обо-
снования коэффициентов kpi , а 
ее недостатком является игно-
рирование синергических (кол-
лективных) эффектов в оценке 
деятельности предприятия.

В [10] кадровый потенциал пред-
ставлен в виде вектора с ком-
понентами: Пф — физический 
потенциал кадрового соста-
ва предприятия; Псп — социаль-
но-психологический потенциал; 
Ппк — профессионально-квали-
фикационный потенциал кадро-
вого состава; Пм — культурно-
нравственный потенциал кадров; 
Пи — интеллектуальный потен-
циал кадрового состава предпри-
ятия; Пин — инновационный по-
тенциал кадрового состава пред-
приятия. Оценка КПП выполнена 
в виде аддитивной свертки с уче-
том весовых коэффициентов 
каждого компонента, получен-
ных экспертным методом.

Один из возможных путей оцен-
ки КПП основан на анализе 
функционально-иерархической 
модели персонала, рассмотрен-
ной выше, и заключается в по-
следовательном нахождении 
КПП отдельных подразделений 
начиная с низшего уровня, по-
тенциал которого находят как 
сумму потенциалов работников, 
умноженную на индивидуаль-
ный коэффициент подразделе-
ния, учитывающий коллектив-
ный эффект. Такие коэффици-
енты используют при суммиро-
вании КПП подразделений на 
каждом иерархическом уровне 
вплоть до высшего. Они пред-
ставляют собой отношение мак-
симально возможной в данных 
условиях производительности 
труда данного коллектива к до-
стигнутой, реальной произво-
дительности. эс

ПЭС 16087 / 18.05.2016 

Источники
1. Виханский О.С. Менеджмент. 

М., 2014. 576 с.
2. Википедия [Сайт]. URL: https//

wikipedia.org.
3. Абдуллин А.Р. Кадровый по-

тенциал науки: введение в пробле-
матику и постановка задач иссле-
дования // Интернет-журнал «Нау-
коведение». 2013. № 1.

4. Суходоева Л.Ф. Кадровый 
потенциал предприятия // Эко-
номика и финансы: Вестник Ни-
жегородского университета им. 
Н.И. Лобачевского. 2007. № 3. 
С. 165–167.

5. Неверкевич Д.О. Влияние со-
временного состояния занятости 
на формирование кадрового по-
тенциала организаций: Автореф. 
дис. … канд. экон. наук. М.: ННОУ 
«Московский гуманитарный уни-
верситет», 2008. 23 с.

6. Фиценс Ж. Человеческий ка-
питал: как измерить и увеличить 
его стоимость // Портал «iTeam»: 
Технологии корпоративного управ-
ления [Электронный ресурс]. URL: 
http://www.iteam. ru/publications/
human/section_44/article_ 3000.

7. Иванов В.В. Инновационная 
парадигма ХХI. М.: Наука, 2015. 
383 с.

8. Чижова Л. Развитие трудово-
го потенциала: обоснования стра-
тегии // Человек и труд. 2006. № 1. 
С. 48–53.

9. Кудрявцев И.Е. Кадровый по-
тенциал научной сферы: состояние 
и перспективы воспроизводства: 
Автореф. дис. … канд. экон. наук. 
М., 2005. 28 с.

10. Киршина И.А. Разработка 
стратегии и системы оценки кадро-
вого потенциала инновационно-
го предприятия: Автореф. дис. … 
канд. экон. наук. СПб.: Универси-
тет авиационного приборострое-
ния, 2011. 21 с.

11. Глухова Е.А., Потемкин Е.Л. 
Аналитическая система комплекс-
ной оценки кадрового потенциа-
ла научной медицинской органи-
зации [Электронный ресурс]. URL: 
http://vestnik.mednet.ru/content/
view/425/30/lang.ru/08102012.

12. Миндели Л.Э., Пиния Л.К., 
Чистякова В.Е. Тенденции разви-
тия кадрового потенциала россий-
ской науки. М.: ИПРАН РАН, 2008. 
56 с.

13. Заявление Совета по на-
уке при Министерстве образова-
ния и науки РФ об инструментах, 
направлениях развития кадрового 
потенциала российской науки. 21–
22 декабря 2015 г. [Электронный 
ресурс]. URL: Sovet-po-nauke.ru.

14. Моклаченко А.В. Кадровый 
потенциал российской науки в кон-
тексте мировых тенденций // Нау-
ка. Инновации. Образование. 2014. 
№ 16.

15. Острейковский В.А. Теория 
систем. М.: Высшая школа, 1997. 
240 с.

16. Уемов А.И. Системный 
подход и общая теория систем. 
М: Мысль, 1978. 172 с.

17. Фор Р., Кофман А., Дени-
Папен М. Современная математи-
ка. М.: Мир, 1966. 271 с.

18. Андрианов Ю.М., Субет-
то А.И. Квалиметрия в прибо-
ростроении и машиностроении. 
Л.: Машиностроение, 1990. 216 с.

19. Расчет стоимости кадрового 
потенциала коммерческого пред-
приятия [Электронный ресурс]. 
URL: http://gendocs.ru/v20677/ана-
лиз_кадрового_потенциала_пред-
приятия. 



№ 6/2016 | ЭКОНОМИЧЕСКИЕ СТРАТЕГИИ | 189

БАНК ИДЕЙБАНК ИДЕЙБАНК ИДЕЙ| Хамза Бичурин и другие

References

1. Vikhanskiy O.S. Menedzhment [Management]. Moscow, 2014, 576 pp.
2. Vikipediya, available at: https//wikipedia.org.
3. Abdullin A.R. Kadrovyy potentsial nauki: vvedenie v problematiku i postanovka zadach issledo-

vaniya [Human Resources of Science: Introduction into Problematics and Formulation of Research 
Objectives]. Internet-zhurnal “Naukovedenie”, 2013, no. 1.

4. Sukhodoeva L.F. Kadrovyy potentsial predpriyatiya [Human Resources of an Enterprise]. Ekonomika 
i finansy: Vestnik Nizhegorodskogo universiteta im. N.I. Lobachevskogo, 2007, no. 3, pp. 165–167.

5. Neverkevich D.O. Vliyanie sovremennogo sostoyaniya zanyatosti na formi-rovanie kadrovogo potentsi-
ala organizatsiy [The Impact of the Current State of Employment on Forming HR Potential of Organizations]. 
Avtoref. dis. … kand. ekon. nauk. Moscow, NNOU “Moskovskiy gumanitarnyy universitet”, 2008, 23 pp.

6. Fitsens Zh. Chelovecheskiy kapital: kak izmerit’ i uvelichit’ ego stoi-most’ [Human Capital: How 
to Measure and Increase its Value]. Portal «iTeam», Tekhnologii korporativnogo upravleniya, available at: 
http://www.iteam. ru/publications/human/section_44/article_3000.

7. Ivanov V.V. Innovatsionnaya paradigma ХХI [An Innovative Paradigm XXI]. Moscow, Nauka, 2015, 
383 pp.

8. Chizhova L. Razvitie trudovogo potentsiala: obosnovaniya strategii [Developing Labor Potential: Strat-
egy Substantiation]. Chelovek i trud, 2006, no. 1, pp. 48–53.

9. Kudryavtsev I.E. Kadrovyy potentsial nauchnoy sfery: sostoyanie i per-spektivy vosproizvodst-
va [Human Resources of the Scientific Sphere: Reproduction State and Prospects]. Avtoref. dis. … kand. 
ekon. nauk. Moscow, 2005, 28 pp.

10. Kirshina I.A. Razrabotka strategii i sistemy otsenki kadrovogo potentsiala innovatsionnogo predpriyat-
iya [Development of Strategy and System for Evaluating Innovative enterprise’s HR Potential]. Avtoref. dis. 
… kand. ekon. nauk. Saint-Petersburg, Universitet aviatsionnogo priborostroeniya, 2011, 21 pp.

11. Glukhova E.A., Potemkin E.L. Analiticheskaya sistema kompleksnoy otsenki kadrovogo potentsiala 
nauchnoy meditsinskoy organizatsii [Analytical System for Integrated Assessment of the Scientific Medical 
Organization’s HR Potential], available at: http://vestnik.mednet.ru/content/view/425/30/lang.ru/08102012.

12. Mindeli L.E., Piniya L.K., Chistyakova V.E. Tendentsii razvitiya kadrovogo potentsiala rossiyskoy 
nauki [Development Trends of the Russian Science HR Potential]. Moscow, IPRAN RAN, 2008, 56 pp.

13. Zayavlenie Soveta po nauke pri Ministerstve obrazovaniya i nauki RF ob instrumentakh, napravleni-
yakh razvitiya kadrovogo potentsiala rossiyskoy nauki. 21–22 dekabrya 2015 goda [Statement of the Coun-
cil for Science at the Ministry of Education and Science of the Russian Federation on the Tools, Directions of 
Development of the Russian Science HR Potential. 21-22 December 2015], available at: Sovet-po-nauke.ru.

14. Moklachenko A.V. Kadrovyy potentsial rossiyskoy nauki v kontekste mirovykh tendentsiy [Human 
Resources of Russian Science in the Context of Global Trends]. Nauka. Innovatsii. Obrazovanie, 2014, no. 16.

15. Ostreykovskiy V.A. Teoriya system [Systems Theory]. Moscow, Vysshaya shkola, 1997, 240 pp.
16. Uemov A.I. Sistemnyy podkhod i obshchaya teoriya system [System Approach and General Systems 

Theory]. Moscow, Mysl’, 1978, 172 pp.
17. For R., Kofman A., Deni-Papen M. Sovremennaya matematika [Contemporary Mathematics]. Mos-

cow, Mir, 1966, 271 pp.
18. Andrianov Yu.M., Subetto A.I. Kvalimetriya v priborostroenii i mashinostroenii [Qualimetry in Instru-

ment Making and Mechanical Engineering]. Leningrad, Mashinostroenie, 1990, 216 pp.
19. Raschet stoimosti kadrovogo potentsiala kommercheskogo predpriyatiya [Calculating the Cost 

of Personnel Potential of a Commercial Enterprise], available at: http://gendocs.ru/v20677/анализ_
кадрового_потенциала_предприятия.

Simulating and Evaluating 
Human Resources Potential 
of Research-Production Enterprise 
in Mechanical Engineering Sphere

Bichurin Khamza Iskhakovich
FSUE “NPO “Tekhnomash”
Morgunov Yuriy Alekseevich
Moscow State University 
of Mechanical Engineering
Saushkin Boris Petrovich
Moscow State University 
of Mechanical Engineering

The authors propose a theoretic-multiple 

approach to modeling the enterprise’s human 

resources potential. They construct and 

discuss the classification and functional-

hierarchical models of the enterprise’s 

personnel and substantiate feasibility 

of their application in HR management. 

The article dwells on the objectives system

of an enterprise operation, the purposes tree 

of the personnel management is identified 

and discussed. It is shown that one of the 

third level purposes is creation and effective 

use of the specific tools of HR management 

and the composition of such a toolset 

is discussed. Methodology for evaluating 

employee’s potential and enterprise’s HR 

potential is presented and discussed.
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HR potential of an enterprise, HR system, 
functional-hierarchical personnel model, 
methodology for evaluating HR potential 
of an enterprise.
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