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В статье рассмотрены существующие подходы  
к оценке трудового потенциала работника. Проанализи-
рованы достоинства и недостатки каждого из подходов.  
Для повышения объективности систем оценки трудового по-
тенциала рекомендовано использовать аппарат теории ис-
кусственных нейронных сетей. В качестве достоинства дан-
ного подхода можно отметить возможность построения 
достаточно широкого класса нелинейных моделей с реали-
зацией автоматизированных процедур подбора параметров 
модели. Для расширения возможностей систем повышения 
квалификации работников рекомендовано использовать двух-
компонентную модель трудового потенциала, включающую 
профессиональный потенциал и потенциал развития.

The article examines existing approaches to assessing 
the worker’s labor potential. The advantages and disadvan-

tages of each approach are analyzed. To improve the objec-
tivity of labor force assessment systems it is recommended to 
use the apparatus of the theory of artificial neural networks.  
As a merit of this approach, the one can note the possibility of 
constructing sufficiently wide class of nonlinear models with 
implementation of automated procedures for selecting model 
parameters. To expand the capabilities of employee develop-
ment systems it is recommended to use a two-component mod-
el of labor potential, which includes professional potential 
and development potential.

Ключевые слова: трудовой потенциал, оценка трудово-
го потенциала, субъективная оценка, объективная оценка, 
валидация оценки, нейронная сеть, набор эталонных оце-
нок, информация, инновационная активность, объектив-
ный подход.
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Введение
Оценки трудового потенциала в современных усло-

виях выступают как важнейший инструмент при реа-
лизации эффективных систем управления человечески-
ми ресурсами. Практика управленческой деятельности 
постоянно и наглядно демонстрирует, что как успех, 
так и неуспех любой организации в наибольшей степе-
ни определяется эффективностью реализуемых орга-
низацией бизнес-процессов, предполагающих участие  
как менеджмента предприятия, так и рядовых исполните-
лей. Зачастую именно персонал оказывается тем слабым 
звеном, приводящим к различным авариям, катастрофам 
и т. п. Таким образом, реализация процедур мониторин-
га уровня трудового потенциала конкретных работников 
является необходимым элементом эффективной системы 
управления человеческим ресурсами. Многие предприя-
тия, осознавая настоятельную необходимость внедрения 
комплексных систем управления персоналом, внедря-
ют те или иные системы оценки трудового потенциала 
сотрудников организации. В связи с высокой актуаль-
ностью решения задачи оценки трудового потенциала 
можно отметить, что в настоящее время разработано 
огромное количество различных подходов и методов, 
направленных на решение указанной проблемы [1].  
Тем не менее существует настоятельная необходимость 
как в разработке новых подходов к оценке трудового 
потенциала с учетом современных достижений в разви-
тии интеллектуальных технологий анализа данных, так  
и в совершенствовании ранее разработанных методик с 
учетом практического опыта их использования.

Целью данной работы является анализ использования 
некоторых известных методов оценки трудового потенци-
ала работника и разработка рекомендаций по повышению 
достоверности оценки за счет максимально возможного ис-
пользования объективной информации о трудовой деятель-
ности работника.

Для достижения поставленной цели в работе необходи-
мо решить следующие основные задачи:

1. Проанализировать достоинства и недостатки тради-
ционных подходов к оценке трудового потенциала.

2. Для повышения достоверности оценки трудового по-
тенциала необходимо использовать инструментарий тео-
рии искусственных нейронных сетей.

3. Рассмотреть двухмерную модель оценки трудового 
потенциала, направленной на более полный учет особенно-
стей трудовой деятельности работника.

Объектом исследования являются методы оценки тру-
дового потенциала персонала предприятия.

Основной материал статьи
При разработке методов оценки трудового потенциа-

ла можно выделить два основных подхода в зависимости  
от того, какого рода данные используются при реализации 
процедуры оценки. Один из подходов предполагает ис-
пользование только объективных данных, характеризую-
щих производительную способность работника: возраст, 
общий трудовой стаж, стаж работы по специальности, 
образование, количество случаев нарушения трудовой  

дисциплины и т. п. Другой же подход предполагает ис-
пользование различного рода экспертной информации, 
носящей во многом субъективный характер: уровень 
инновационной активности, индекс нравственности, ин-
декс творческого потенциала, индекс организованности 
и т. п. [1; 2]. На практике во многих случаях при созда-
нии систем оценки трудового потенциала используются 
элементы обоих подходов.

Очевидно, что первый подход, основанный на исполь-
зовании объективных показателей, существенно про-
ще в практическом плане, позволяет достаточно быстро  
и с минимальными трудовыми, временными и финансо-
выми затратами произвести оценку трудового потенциала 
работника. В результате такой объективный подход нахо-
дит достаточно широкое распространение при создании 
систем оценки трудового потенциала [1]. Однако необхо-
димо отметить, что при свертке множества объективных 
показателей в некоторую интегрированную оценку трудо-
вого потенциала возникает проблема выбора адекватной 
процедуры свертки. В частности, наибольшее распростра-
нение получили интегральные оценки трудового потенци-
ала, получаемые в результате усреднения множества полу-
ченных объективных показателей. Например, в работе [3]  
предлагается использовать простую среднюю геометриче-
скую вида:

,                               (1)

где n — количество учитываемых показателей; ij — значе-
ние j-го показателя. 
Таким образом, в данном случае предполагается оди-

наковый вклад каждого показателя в интегрированную 
оценку трудового потенциала работника. Очевидно,  
что подобное допущение существенно упрощает реализа-
цию процедуры оценки трудового потенциала, однако не 
вполне соответствует реальности. 

Для повышения валидности интегрированной оценки 
в работе [1] предлагается использовать взвешенную сред-
нюю арифметическую вида:

,                        (2)

где βj — весовой коэффициент, учитывающий влияние зна-
чения j-го показателя. 
В статье [1] отмечается, что использование взвешен-

ной оценки является « …наиболее достоверным и наиме-
нее субъективным… методом оценки трудового потенци-
ала». Но здесь же указывается, что для оценки важности 
отдельных показателей « …применяются методы эксперт-
ной оценки: метод Дельфи, метод анализа иерархий, ме-
тод собственных векторов Уэя и его модификации» [1]. 
Таким образом, использование методов экспертной оцен-
ки степени влияния различных частных показателей тру-
дового потенциала на итоговую интегрированную оцен-
ку приводит к росту субъективности оценки. Очевидно, 
что при формировании системы весовых коэффициентов 
βj необходимо по возможности элиминировать влияние 
субъективных факторов.



112

БИЗНЕС. ОБРАЗОВАНИЕ. ПРАВО. ВЕСТНИК ВОЛГОГРАДСКОГО ИНСТИТУТА БИЗНЕСА, 2017, май № 2 (39). Подписные индексы – 38683, Р8683

Очевидно, что зачастую влияние частных показателей 
трудового потенциала на итоговую оценку носит нелиней-
ный характер, поэтому для получения интегрированной 
оценки более целесообразно использовать некоторую не-
линейную модель вида:

,                (3)

где g(in) — некоторая нелинейная функция нескольких 
переменных.
К сожалению, здесь опять возникает проблема влия-

ния субъективизма при выборе конкретного вида нели-
нейной модели (3), так как выбор модели осуществляется 
экспертами. 

Для повышения объективности процедуры оцен-
ки трудового потенциала можно предложить использо-
вать системы искусственного интеллекта и, в частности, 
инструментарий искусственных нейронных сетей [4].  
В настоящее время искусственные нейронные сети пред-
ставляют собой исключительно мощный инструмент опи-
сания сложных процессов и явлений, позволяющий отра-
жать как линейные, так и нелинейные многофакторные 
зависимости.

Для реализации процедуры оценки трудового потенци-
ала с помощью нейронной сети необходимо:

1. Сформировать достаточно представительную обуча-
ющую выборку, представляющую собой набор эталонных 
оценок как частных показателей трудового потенциала, так 
и интегральных оценок.

2. Осуществить выбор первоначальной конфигурации 
нейронной сети.

3. Провести обучение сети с использованием обуча-
ющей выборки. В ходе обучения происходит адаптация 
нейронной сети за счет изменения значений весовых коэф-
фициентов, отражающих взаимосвязи сети, а в некоторых 
случаях осуществляется корректировка конфигурации са-
мой сети.

При использовании этого подхода не удается  
в явном виде получить зависимости вида (1) — (3),  
однако в целом обученная нейронная сеть в общем слу-
чае предоставляет возможность реализовать нелиней-
ную трансформацию множества частных оценок трудо-
вого потенциала в одну или несколько интегрирован-
ных оценок.

Практика использования искусственных нейронных 
сетей для формирования интегрированных оценок тру-
дового потенциала показала, что в качестве частных 
показателей трудового потенциала могут выступать 
как объективно измеряемые величины, так и показате-
ли, полученные экспертным путем (например, «умение 
координировать и взаимодействовать», «самостоятель-
ность», «навыки решения проблем», «уровень культу-
ры» и т. п. [4]). Хотя использование экспертных оценок 
в качестве частных показателей на первый взгляд по-
зволяет расширить возможности системы оценки трудо-
вого потенциала за счет того, что экспертная информа-
ция может отражать различные трудно формализуемые 
или неформализуемые аспекты трудовой деятельности 
работника, однако практическая реализация процедур 
постоянного экспертного оценивания оказалась весь-
ма трудоемкой с нестабильной результативностью.  
Поэтому представляется целесообразным при разработке  

системы частных показателей трудового потенциала  
по возможности минимизировать использование экс-
пертных оценок, отдавая предпочтения объективно из-
меряемым показателям. 

Хотя большинство систем оценки трудового потен-
циала ориентированы на получение единой интегриро-
ванной оценки, тем не менее очевиден существенный 
недостаток такого подхода, когда в одну кучу валят-
ся разнообразные аспекты трудовой деятельности ра-
ботника. Кроме того, зачастую такие системы оценки 
трудового потенциала не оценивают в должной мере 
именно потенциал работника, то есть его потенциаль-
ные возможности к развитию (саморазвитию), к со-
вершенствованию профессиональных навыков и т. п.  
Поэтому целесообразным представляется вместо еди-
ной интегрированной оценки трудового потенциала 
рассматривать двухкомпонентную оценку, включаю-
щую, во-первых, профессиональный потенциал, отра-
жающий достигнутый уровень знаний, умений, навы-
ков, и, во-вторых, потенциал развития, позволяющий 
выявить перспективные возможности использования 
работника. Выделение потенциала развития в системе 
оценки трудового потенциала очень важно в современ-
ных условиях, когда от работников постоянно требует-
ся адаптироваться к динамически изменяющимся усло-
виям производственной деятельности. Использование 
такой двухкомпонентной модели трудового потенци-
ала позволит не только оценить текущие возможности 
каждого конкретного работника, но и в случае необхо-
димости разработать конкретные программы профес-
сиональной переподготовки с учетом индивидуальных 
особенностей.

Заключение
Одной из проблем многих известных систем оцен-

ки трудового потенциала является то, что получаемые 
оценки во многом носят субъективный характер. Это 
зачастую обусловлено тем, что для оценки различных 
аспектов трудовой деятельности широко используют-
ся экспертные оценки. Кроме того, во многих случаях 
свою долю субъективизма вносят эксперты, когда кон-
кретизируется процедура получения интегративных 
оценок (например, при выборе используемой функцио-
нальной зависимости или при расчете значений весовых 
коэффициентов).

Для повышения объективности оценок трудового по-
тенциала можно рекомендовать в большей степени ис-
пользовать разнообразные объективно измеряемые по-
казатели трудовой деятельности конкретного работни-
ка. Кроме того, за счет использования аппарата теории 
искусственных нейронных сетей возможно автомати-
зировать процедуру поиска функциональной зависимо-
сти, отображающей множество частных оценок трудо-
вого потенциала в некоторую интегрированную оценку.  
Также в работе отмечено, что вместо единой интегриро-
ванной оценки трудового потенциала более целесообраз-
но использовать двухкомпонентную модель трудового 
потенциала, включающую профессиональный потенциал 
и потенциал развития. Использование такой двухкомпо-
нентной модели позволяет более обоснованно строить 
системы повышения трудового потенциала как отдель-
ных работников, так и в конечном итоге трудового по-
тенциала предприятия в целом.
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