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Аннотация. В статье представлен авторский подход к систематизации данных о персональных 
качествах работников для развития профессионализма в заданных условиях трудовой деятель-
ности. Получил развитие системный подход характеристики компетентности при формировании 
предпосылок развития профессионализма кадрового ресурса предприятия. Сформирована гипо-
теза научного исследования, в соответствии с которой эффективная программа управления пер-
соналом основывается на выявлении и систематизации данных о личностных характеристиках 
персонала; личностные характеристики, существенные для организации управления, могут быть 
представлены волевой компетентностью, образованной волевыми особенностями персонала. 
Разработан способ выявления необходимых личностных и профессиональных качеств и навыков 
персонала мясоперерабатывающих предприятий на основе многомерной обработки данных со-
циологических исследований. Предложено рассматривать набор личностных характеристик пер-
сонала предприятия как систематизированный перечень преимуществ, существенных для реали-
зации производственных задач, специфичных для определенных видов профессиональной дея-
тельности. Предполагается, что данный подход обеспечит максимальную адаптивность персо-
нала и минимальные расходы на подготовку и переподготовку. Предложен метод обработки дан-
ных социологических исследований на основе комбинации методик многомерного анализа дан-
ных для выявления скрытых закономерностей формирования личностной компетенции как ос-
новы профессионализма. Для автоматизации расчетных процедур рекомендован пакет приклад-
ных программ, позволяющий реализовать весь набор расчетных задач. Проведена апробация 
предлагаемого способа систематизации информации о компетентности кадров в управлении 
персоналом предприятия на примере мясоперерабатывающих предприятий. Выявлены законо-
мерности распределения волевых характеристик, на основании которых сделаны предложения 
по систематизации личностной компетенции для развития определенных видов профессиональ-
ной активности, имеющих соответствующее проявление. Проведена математическая формализа-
ция выявленных закономерностей для организации систем поддержки принятия решений о рас-
пределении кадров по видам профессиональной деятельности в зависимости от волевых харак-
теристик. Основной эффект предлагаемых решений состоит в формировании возможностей ми-
нимизации расходов предприятия по адаптации к условиям трудовой деятельности за счет более 
глубокого учета внутренних особенностей личности. Дополнительно формируются возможности 
разработки более эффективных программ профессионального роста за счет организации эффек-
тивного подбора претендентов. 
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Abstract. The author's approach to systematizing data on the personal qualities of employees in order 
to develop professionalism in given working conditions is presented in the article. A systematic ap-
proach has been developed to characterize competence and form prerequisites for developing the 
professionalism of the company's personnel. A scientific research hypothesis was formed, based on 
which an effective personnel management program can be based on identifying and systematizing 

ORIGINAL PAPER 
 

ОРИГИНАЛЬНАЯ СТАТЬЯ 



online scientific journal      BENEFICIUM. 2025. 3 (56) 

 
Отраслевые закономерности рыночной трансформации / Sectoral Regularities of Market Transformation  

81 

data about the personal characteristics of employees. Personal characteristics essential for managing 
an organization can be represented by the volitional competence formed by the willpower of the 
staff. A method has been developed to identify the necessary personal and professional qualities and 
skills of personnel in meat processing enterprises, based on the multidimensional processing of so-
ciological research data. The method proposes to consider a set of personal characteristics of com-
pany personnel as a systematic list of essential advantages for the implementation of specific pro-
duction tasks. It is assumed that this approach will ensure maximum adaptability of personnel and 
minimize costs for training and retraining. To identify hidden patterns in the formation of personal 
competence as the basis for professionalism, a method of processing sociological data is proposed, 
which combines multidimensional data analysis techniques. To automate calculation procedures and 
a package of software is recommended that allows for the implementation of the entire set of com-
putational tasks. The proposed method for systematizing information on personnel competencies in 
the management of personnel at an enterprise was tested in conditions of meat processing compa-
nies. The patterns of distribution of volitional characteristics were revealed, based on which pro-
posals were made for systematizing personal competencies for the development of specific types of 
professional activities that have an appropriate expression. Mathematical formalization of these pat-
terns has been performed to organize decision support systems for allocating personnel by type of 
professional activity based on volitional characteristics. The main goal of the proposed solutions is 
to minimize the cost of the company's adaptation to new working conditions by taking into account 
the internal characteristics of each individual employee. Additionally, these solutions aim to create 
more effective professional development programs by organizing a more efficient selection process 
for potential employees. 
Keywords: volitional personality characteristics, discriminant analysis, classification functions,      
cluster analysis, competence, personnel, management 
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Введение 
Современное мясоперерабатывающее пред-

приятие, как любая экономическая организация, 
для эффективного функционирования в условиях 
рыночного пространства нуждается в профессио-
нальных кадрах. Очевидно, что профессионализм в 
данном случае представляет собой интегральную 
оценку способностей человека соответствовать 
требованиям определенной профессии. При этом 
формирование профессионализма – это динами-
ческий процесс, который развивается в течение 
всего периода трудовой деятельности человека в 
определенной сфере. 

Современная система управления персоналом 
предприятия при этом должна обеспечивать соот-
ветствующий режим эффективного темпа развития 
компетентности персонала, для чего реализуются 
соответствующие программы стимулирования и 
мотивации персонала в процессе трудовой дея-
тельности, а также программы повышения квали-
фикации для планомерного роста уровня компе-
тентности. При этом проводимые программы 
управления компетентностью персонала, реализу-
емые системами управления кадрами, не должны 
вступать в противоречия с личностными особенно-
стями кадров, участвующих в формировании основ 
профессионализма. Следовательно, исследование 
предпосылок эффективного управления персона-
лом является важной и актуальной задачей обеспе-
чения прогресса в компетентности персонала. Ос-
новная цель текущего исследования состоит в раз-
работке способа выявления специфических прояв-
лений личностных качеств персонала мясоперера-
батывающих предприятий, существенных для раз-
работки программ эффективного управления пер-
соналом. Объектом данного исследования является 

волевая компетентность персонала, ее значимость 
как фактора развития профессионализма. 

Научный подход к вопросу систематизации ин-
формации о формировании профессионализма за-
трагивается в научно-практических работах пре-
имущественно педагогического направления ис-
следований, что связано с критической необходи-
мостью выявления факторов развития профессио-
нальной компетенции будущих специалистов. Тем 
не менее, в последнее время данный вопрос в 
большей степени приобретает междисциплинар-
ный характер, что связано с необходимостью раз-
вития систем непрерывного обучения в динамич-
ной социально-экономической среде современ-
ного государства. 

В своих исследованиях авторы затрагивают раз-
личные аспекты сложного процесса становления и 
оценки профессиональной компетентности. Так, 
А.Л. Темницкий [1] акцентирует внимание на актив-
ном развитии субъектности в сфере труда у моло-
дых работников современной России, однако отме-
чает, что из-за недостаточного внимания к вопросу 
становления профессионализма этот процесс но-
сит фрагментарный характер. Необходимость фор-
мирования оригинальности в условиях инноваци-
онного развития экономики, по мнению М.С. Блохи-
ной [2], требует развития соответствующих иннова-
ционных компетенций, и, прежде всего, у руководи-
телей коммерческих организаций. Поэтому состав 
и динамика навыков для развития компетентности 
имеет исключительное значение. 

При этом ряд авторов акцентируют внимание на 
проблемной стороне пренебрежения необходимо-
стью оценки и выявления источников компетентно-
сти. Так, В.М. Голянич, А.Ф. Бондарук, В.А. Шаповал и 
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Т.В. Тулупьева [3] фокусируют внимание на наличии 
некоторых ценностных противоречий, которые со-
ставляют основу для коррекции профессиональ-
ного развития. Основу этих противоречий могут со-
ставлять психологические особенности развития 
личности. В то же время, М.Е. Еремеев [4] для кор-
рекции модели профессиональной компетенции с 
целью минимизации ошибок в профессиональной 
деятельности предлагает использовать систему 
оценки рисков, анализируя и оптимизируя состав 
должностных функций. 

В связи с необходимостью поиска источников 
компетентности, актуальной для любой коммерче-
ской организации во все времена, учеными пред-
принимались попытки установления этих источни-
ков в разных сферах деятельности. На существен-
ном влиянии условий реализации навыков профес-
сиональных задач педагогов, в том числе для раз-
вития профессиональной компетентности, фокуси-
руют внимание О.А. Овчинников, М.И. Сатарова [5], 
на необходимости выявлять закономерности в со-
ставе компетенций и формировании соответствую-
щих личностных качеств менеджеров акцентируют 
внимание Z. Birknerová, I. Uher [6]. Отдельно, 
И.М. Пучкова [7] связывает перспективность разви-
тия профессионализма в той или иной сфере с 
наличием и идентификацией эмоционально-воле-
вых качеств личности, что нашло отражение в ис-
следованиях формирования компетентности госу-
дарственных служащих в силовых структурах, в том 
числе это представлено в публикациях Г.С. Карпо-
вой, И.В. Черемисовой и И.А. Ковальчук [8]. 

Наработки по отдельным направлениям стиму-
лируют формирование системных вопросов по 
данному процессу. В статье Н.У. Ярычева [9] подчер-
кивается роль компетентностного подхода в подго-
товке специалистов, способных адаптироваться к 
быстроменяющимся условиям рынка труда. 
П.Ю. Делий [10], а также О.Г. Берестнева,                       
О.С. Жаркова, И.Л. Шелехов [11] задаются вопросом 
возможности создавать универсальные (систем-
ные) модели компетентности, то есть комплекс ори-
ентиров образовательной программы, направлен-
ных на достижение профессиональной компетент-
ности вне системного исследования специфики той 
деятельности. 

Отдельные исследования направлены на фор-
мирование системы оценок и способов выявления 
атрибутов (параметров) компетентности.                       
И.Б. Елтунова [12] представляет результаты иссле-
дований проблем оценки качества образования в 
условиях реализации федерального государствен-
ного образовательного стандарта (ФГОС) нового 
поколения и решения задачи на основе разработки 
автоматизированной системы оценки профессио-
нальных компетенций в учебный процесс колледжа 
БФ «СибГУТИ». Методика разработки программы 
независимой оценки сотрудников, которая позво-
ляет спроектировать профиль сотрудника и при-
нять управленческие решения в отношении орга-
низации обучения и выбора актуальных дисциплин, 

представлена К.В. Екимовой [13]. Отдельные под-
ходы, позволяющие улучшить процесс оценки ком-
петентности сотрудников организаций, представ-
лены К.Б. Добровой [14] и С.А. Шапиро [15]. Допол-
няют исследования системы оценки компетентно-
сти для повышения эффективности управления 
персоналом публикации по автоматизации с ис-
пользованием информационных технологий, к ко-
торым можно отнести работу Е.В. Соболевой, 
Н.В. Шалагиновой, М.В. Петуховой, Н.В. Гаврилов-
ской [16], что особенно актуально в условиях циф-
ровизации социально-экономических процессов, 
формирующих открытость систем; а также публика-
ции, отражающие опыт разворачивания систем 
оценок компетенций в конкретных условиях, в том 
числе публикация С.А. Кропачева, О.Ю. Филичкиной, 
О.Ю. Степановой [17] о совершенствовании про-
фессиональных компетенций в условиях                     
АО «Мособлэнерго». 

Обобщая подходы к выявлению основы разви-
тия профессионализма как первопричины эффек-
тивного управления персоналом, необходимо от-
метить, что результативная практика управления 
персоналом должна основываться на полномас-
штабном учете специфики личностных качеств ра-
ботников, которые составляют основу компетент-
ности в решении задач развития предприятия. 

 
Результаты и их обсуждение 
Принимая во внимание результаты исследова-

ния ученых в вопросах формирования компетент-
ности персонала, можно сделать вывод, что основу 
эффективных действий составляют программы, ко-
торые в наибольшей степени ориентированы на 
поддержание и развитие качеств, заложенных в 
природе человека.  

Результаты исследования источников профес-
сионализма А.К. Марковой [18] акцентируют внима-
ние на том, что основу профессиональной компе-
тенции, прежде всего, составляют психологические 
особенности личности. Поэтому именно внутрен-
ние особенности психологического портрета лич-
ности необходимо учитывать в процессе кадровой 
работы для обеспечения условий реализации по-
тенциала продуктивности человека. При этом сле-
дует помнить, что особенности условий професси-
ональной деятельности могут требовать различные 
комбинации личностных характеристик. В связи с 
данным положением сформирована гипотеза науч-
ного исследования: для формирования эффектив-
ной программы управления персоналом необхо-
димо выявить специфические проявления личност-
ных характеристик, формирующих основы профес-
сионализма; личностные характеристики, суще-
ственные для организации управления могут быть 
представлены волевой компетентностью, образо-
ванной волевыми особенностями персонала. 

Специфика функционирования мясоперераба-
тывающих предприятий требует наличия широкого 
круга специалистов, так как они взаимодействуют 
со множеством участников экономической среды. В 
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этом случае понимание, к какой работе предраспо-
ложен человек, является существенной предпосыл-
кой эффективной организации труда, чтобы избе-
жать случаев пренебрежения способностями, об-
разованными личностными характеристиками 
(способности от природы). 

Для выявления влияния особенностей волевой 
компетентности личностного портрета персонала 
предприятия проведено социологическое исследо-
вание с многоуровневой обработкой данных. Ин-
формационную базу исследования составили дан-
ные социологического наблюдения кадровых 
служб анализируемых мясоперерабатывающих 
предприятий по заявленным ключевым индикато-
рам волевых особенностей кадров. Для получения 
обобщенной информации, которая должна дать об-
щую оценку типологизации персонала в зависимо-
сти от сложившихся волевых особенностей, сфор-
мированы данные с привлечением по 6-7 участни-
ков от каждого предприятия. В исследовании при-
няли участники, представляющие кадры предприя-
тий: ООО «Луганский мясокомбинат» (7 человек), 
ООО «Сельхозсервис» (6 человек), ЧАО «Переваль-
ский мясоперерабатывающий завод» (6 человек), 
ООО «Фируза» (6 человек). Участники были вы-
браны произвольно без обнародования информа-
ции об их должностях.  

Для выявления волевых особенностей персо-
нала мясоперерабатывающих предприятий разра-
ботана система показателей/индикаторов. К суще-
ственным качествам, образующим волевые осо-
бенности кадров, отнесены: ответственность, ини-
циативность, решительность, самостоятельность, 
выдержка, настойчивость, энергичность, внима-
тельность, целеустремленность. По данным показа-
телям с использованием как специальных систем 
психологического тестирования, так и с помощью 

экспертного мнения профильных специалистов по-
лучены оценки личностных характеристик  

Опираясь на мнение специалистов, занятых в 
сфере управления персоналом, сделаны выводы, 
что аналитическое изучение полученных данных 
является достаточно сложной задачей ввиду мно-
гомерности характеристик. Расширение перечня 
показателей, которое является обычной практикой 
для решения кадровых вопросов, приводит к по-
тере информативности подхода экспертного оце-
нивания. В таком случае специалисты ориентиру-
ются преимущественно на экстремальные значе-
ния, то есть учитывают только максимальные и ми-
нимальные достижения, формируя области воз-
можностей и проблем в управлении персоналом. 

Таким образом, для обеспечения ценности ин-
формации о волевых особенностях персонала с це-
лью формирования эффективного управления 
необходима разработка методики аналитической 
обработки данных. Для этого предлагается много-
этапный процесс исследования данных о волевых 
характеристиках с целью выявления специфиче-
ских проявлений, образующих определенный тип 
личности работника, который необходимо учиты-
вать для формирования эффективного трудового 
потенциала предприятия. 

На первом этапе предлагается с помощью ме-
тода многомерного анализа данных (кластериза-
ции) определить склонность к формованию группо-
вых характеристик у участников исследования, 
представляющих персонал мясоперерабатываю-
щих предприятий. Результаты кластеризации пред-
ставлены на рис. 1 в виде дендрограммы, построен-
ной с использованием функционала пакета при-
кладных программ статистической обработки дан-
ных STATISTICA 6. StatSoft, Inc. 

 
Рис. 1. Дендрограмма кластерного анализа персональных качеств представителей исследуемых предприятий /     

Fig. 1. Cluster Analysis Dendrogram of Human Qualities of the Enterprises Personal 
Источник: составлено авторами / Source: compiled by the authors 
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По данным рис. 1 можно сделать вывод, что на 
различных дистанциях объединения наблюдается 
соответствующее сплочение характеристик в от-
дельные группы. При этом на дистанции в 15 еди-
ниц наблюдается формирование четырех целост-
ных групп, что может быть охарактеризовано как 
наличие предпосылок к проявлению определен-
ной общности характеристик. При этом отметим, 
что данные группы наполнены участниками из 
различных предприятий, что говорит о том, что 
представленные участники типологически по во-

левым характеристикам имеют разные професси-
ональные проявления. 

Древовидная кластеризация дает наглядное 
отображение перспективных групп, однако для 
получения более развернутой информации сле-
дует использовать метод кластеризации k-means 
приложения STATISTICA 6. StatSoft, Inc. В резуль-
тате кластеризации по четырем группам, опреде-
ленным ранее, получены соответствующие кла-
стеры и их характеристики. Значение средних по 
кластерам представлены на рис. 2.

 
Рис. 2. График средних K-means анализа / Fig. 2. Graph of Average of K-means Analysis 

Источник: составлено авторами / Source: compiled by the authors

Данные рис. 2 отражают специфические особен-
ности по обобщенным данным сформированных че-
тырех кластеров (групп). Обратим внимание, что су-
щественные различия позволяют, некоторым обра-
зом, обеспечить типизацию проявления волевых 
особенностей. Например, кластер 1 представляет 
участников с высокой ответственностью и настойчи-
востью, средним уровнем инициативности, реши-
тельности, целеустремленности и выдержки, а также 
низким уровнем самостоятельности и энергичности. 
Данные свойства характерны для работников, про-
являющих лидерские качества, но не прилагающих 
достаточных усилий для формирования карьеры 
управленца. Данную группу можно охарактеризо-
вать как «руководители», то есть лидеры, которые 
объединяют людей вокруг каких-либо проектов, но 
не претендуют на роли топ-менеджеров. 

Участники кластера 2 проявляют себя как выдер-
жанные, внимательные и инициативные кадры. Низ-
кий уровень оценок наблюдается в настойчивости и 
энергичности, при этом в ответственности, реши-
тельности, самостоятельности и целеустремленно-
сти поддерживается средний уровень. Такие харак-
теристики могут быть применены для специалистов, 
склонных к творческой, изобретательской работе. 
Данную группу можно охарактеризовать как «инже-
неры», то есть люди, ориентированные на креатив в 
какой-либо сфере. 

Участники кластера 3 проявляют себя как наибо-
лее инициативные, решительные, целеустремлен-
ные. По остальным оценкам наблюдается поддержа-
ние среднего уровня, за исключением выдержки и 
ответственности. Подобные характеристики ти-
пичны для роли управленца на предприятиях. Эф-
фективный управленец стремится к делегированию 
ответственности, поэтому эта оценка может иметь 
низкий уровень. Что касается выдержки, то в усло-
виях рыночной конкуренции для современного 
управляющего достаточно сложно ее поддерживать. 
Данную группу можно охарактеризовать как «управ-
ленцы», то есть люди, ориентированные на органи-
зацию и развитие. 

Участники кластера 4 проявляют себя в большей 
части низкими оценками, за исключением самостоя-
тельности и энергичности. Данные характеристики 
можно отнести к любому специалисту, работающему 
в подразделении, возглавляемом управленцем или 
действующим в проекте с соответствующим руково-
дителем. Такую группу можно охарактеризовать как 
«специалисты». 

Учитывая данную классификацию сформиро-
ваны 4 группы персонала. Очевидно, что ценность 
полученных выводов может быть увеличена за счет 
их адаптации к практике управления персоналом. С 
этой целью предлагается произвести математиче-
ское моделирование аналитических конструкций 
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распределения по определенным группам персо-
нала. Для решения этой задачи предлагается прове-
сти математическую формализацию выявленных за-
кономерностей с использованием методического 
инструментария многомерной обработки статисти-
ческих данных на основе дискриминантного ана-
лиза. Основным преимуществом дискриминантного 
анализа является возможность получения конкрет-
ных классификационных функций для однозначного 
определения специфичной группы исследуемого 
явления. 

В связи с этим процесс использования дискрими-
нантного анализа состоит в реализации ряда ключе-
вых этапов. На первом этапе следует на основании 
выявленных специфических проявлений разделить 
исследуемые объекты на несколько групп, количе-
ство которых определяется интуитивно, либо на ос-
нове результатов кластерного анализа. На втором 
этапе с использованием автоматизированных 
средств обработки данных определяются классифи-
кационные функции, проводится оценка качества 
решений. На третьем этапе производится апробация 
полученных классификационных функций на дан-
ных, не имеющих итоговых характеристик.  

Основой для дискриминантного анализа в дан-
ном конкретном случае являются результаты кла-
стерного анализа, в результате которого выявлен 
ряд специфических проявлений в наборе личност-
ных характеристик персонала исследуемых органи-
заций. Поэтому факторные характеристики опреде-
лены следующие: 

• Х1 – оценка характеристики «Ответствен-
ность»; 

• Х2 – оценка характеристики «Инициатив-
ность»; 

• Х3 – оценка характеристики «Решитель-
ность»; 

• Х4 – оценка характеристики «Самостоятель-
ность»; 

• Х5 – оценка характеристики «Выдержка»; 
• Х6 – оценка характеристики «Настойчивость»; 
• Х7 – оценка характеристики «Энергичность»; 
• Х8 – оценка характеристики «Вниматель-

ность»; 
• Х9 – оценка характеристики «Целеустремлен-

ность». 
Комбинации оценок волевых характеристик в 

результате кластерного анализа были отнесены к со-
ответствующим группам: 

• группа 1 – «Руководители»; 
• группа 2 – «Инженеры»; 
• группа 3 – «Управленцы»; 
• группа 4 – «Специалисты». 
На основании сформированной информации по-

ставлена задача определения модели классифика-
ции в оценке личностных качеств персонала мясо-
перерабатывающих предприятий для дальнейшей 
классификации фактических и потенциальных кад-
ров. 

Автоматизация процедуры дискриминантного 
анализа предлагается с модуля «Многомерные ста-
тистические исследования» в составе прикладного 
программного обеспечения статистических иссле-
дований STATISTICA 6.0. 

В данном случае в качестве группировочной пе-
ременной выбрана переменная Class, образованная 
группами комбинаций волевых характеристик, а в 
качестве группируемых переменных – Х1-Х9. В ходе 
расчетов получены результаты, которые представ-
лены в «Discriminant Function Analysis Results».  

Основным показателем оценки качества резуль-
татов дискриминантного анализа является стати-
стика Уилкса. По данным показателя Wilks' Lambda 
(значения лямбды Вилкса), который равен 0.0027257, 
и по значению F-критерия, равного 9.370162, можно 
сделать вывод, что данная классификация кор-
ректна. Значение статистики F-критерия: F (27.38) = 
9.370162 больше табличного значения, то есть нуле-
вая гипотеза о том, что наблюдения принадлежат к 
одному классу, отвергается. Поэтому, дискриминант-
ный анализ возможен. 

Детальный анализ качества решений реализу-
ется через соответствующие матрицы решений. 
Фактические данные указанных матриц, отражен-
ных в расчетных процедурах приложения, свиде-
тельствуют о высоком качестве дискриминации по 
обозначенных группам. То есть полученные класси-
фикационные функции в указанной выборке участ-
ников персонала мясоперерабатывающих предпри-
ятий полностью описывают процесс на предмет 
склонности персонала к выполнению конкретных 
производственных задач. 

Параметры указанных функций представлены в 
рамках интерфейса STATISTACA 6.0 в табл. 1.

Таблица 1 / Table 1 
Параметры классификационных функций / Parameters of Classification Functions  

Переменная / Variable 
Группа 3 / Group 3 

р=0.280 
Группа 1 / Group 1 

р=0.200 
Группа 2 / Group 2 

р=0.240 
Группа 4 / Group 4 

р=0.280 

Ответственность 1.591 1.816 1.816 1.379 
Инициативность 0.899 0.960 0.978 0.542 
Решительность -0.005 -0.293 -0.266 -0.074 
Самостоятельность 1.138 0.731 1.091 1.036 
Выдержка 0.824 1.042 1.222 0.815 
Настойчивость 0.608 1.037 0.482 0.474 
Энергичность 0.140 0.210 -0.012 0.400 
Внимательность 0.606 0.826 0.771 0.566 
Целеустремленность 1.711 1.227 1.624 1083 
Постоянный коэффициент -250.496 -261.895 -265.014 -179.677 

Источник: составлено авторами / Source: compiled by the authors
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На основе параметров табл. 1 сформируем клас-
сификационные функции: 

Класс управленцы = -250.496 + 1.591*Х1 + 0.899* Х2 – 
0.005* Х3 + 1.138*Х4 + 0.824*Х5 + 0.608*Х6 + 0.140*Х7 
+ 0.606*Х8 + 1.711*Х9; 

Класс руководители = -261.895 + 1.816*Х1 + 0.960* Х2 – 
0.293* Х3 + 0.731*Х4 + 1.042*Х5 + 1.037*Х6 + 0.210*Х7 
+ 0.826*Х8 + 1.227*Х9; 

Класс инженеры = -265.014 + 1.816*Х1 + 0.978* Х2 – 
0.266* Х3 + 1.091*Х4 + 1.222*Х5 + 0.482*Х6 – 0.012*Х7 
+ 0.771*Х8 + 1.624*Х9; 

Класс специалисты = -179.677 + 1.379*Х1 + 0.542* Х2 – 
0.074* Х3 + 1.036*Х4 + 0.815*Х5 + 0.474*Х6 + 0.400*Х7 
+ 0.566*Х8 + 1.083*Х9; 
где Х1 – оценка характеристики «Ответственность»; 
Х2 – оценка характеристики «Инициативность»; Х3 
– оценка характеристики «Решительность»; Х4 – 
оценка характеристики «Самостоятельность»; Х5 – 
оценка характеристики «Выдержка»; Х6 – оценка 

характеристики «Настойчивость»; Х7 – оценка ха-
рактеристики «Энергичность»; Х8 – оценка характе-
ристики «Внимательность»; Х9 – оценка характери-
стики «Целеустремленность». 

С помощью классификационных функций 
можно будет в дальнейшем классифицировать но-
вые случаи, относящиеся к тому классу, для кото-
рого классифицированное значение будет макси-
мальное. 

Определим на основании полученных моделей 
приоритетов в управлении персоналом оптималь-
ные направления развития профессионализма по-
тенциальных претендентов к трудоустройству на 
мясоперерабатывающие предприятия. В табл. 2 
представлены исходные данные для апробации 
разработанных классификационных функций, по-
лученные путем личностно-психологического ис-
следования потенциальных претендентов. 

Таблица 2 / Table 2 
Исходные данные для апробации классификационных функций / Initial Data for Testing Classification 

Functions 

Номер претендента / 
Applicant's number 

Оценка волевых характеристик / Assessment of Volitional Characteristics 
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Претендент 1 63 75 77 39 70 77 58 69 66 
Претендент 2 70 90 69 78 53 69 77 73 93 
Претендент 3 67 94 98 61 35 68 73 60 77 
Претендент 4 51 87 77 55 89 45 43 91 44 
Претендент 5 68 75 68 51 62 72 47 78 41 
Претендент 6 69 63 42 79 69 46 43 93 70 
Претендент 7 51 50 24 69 67 42 79 79 32 
Претендент 8 75 53 31 64 47 57 86 47 41 
Претендент 9 70 84 79 46 87 65 79 97 43 
Претендент 10 91 67 78 49 53 69 80 97 42 

Источник: составлено авторами / Source: compiled by the authors

С использованием классификационных функ- ций получены следующие оценки, составляю-
щие основу для классификации (табл. 3).

Таблица 3 / Table 3 
Определение приоритетных направлений развития профессионализма потенциальных претендентов 

с использованием классификационные функции / Identification of Priority Areas for the Development of 
Potential Applicants' Professionalism Using Classification Functions  

Номер претендента / 
Applicant's Number 

Варианты направлений развития профессионализма /               
Options for the Development of Professionalism Оптимальное решение / 

The Optimal Solution Управленцы / 
Managers 

Руководители / 
Directors 

Инженеры /      
Engineers 

Специалисты / 
Specialists 

Претендент 1 229 233 227 210 Руководители 
Претендент 2 330 306 321 290 Управленцы 
Претендент 3 258 232 235 227 Управленцы 
Претендент 4 208 209 224 199 Инженеры 
Претендент 5 202 215 206 195 Руководители 
Претендент 6 273 261 288 252 Инженеры 
Претендент 7 148 157 159 173 Специалисты 
Претендент 8 173 178 171 187 Специалисты 
Претендент 9 243 264 255 239 Руководители 
Претендент 10 237 256 239 235 Руководители 

Источник: составлено авторами / Source: compiled by the authors 
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Заключение 
Таким образом, модели классификации дис-

криминантного анализа могут быть использованы 
для комплексной оценки приоритетных направле-
ний развития профессионализма потенциальных 
претендентов, предоставляя определенные пре-
имущества в формализации экспертных решений. 
В результате апробации установлено, что 4 пре-
тендента проявили волевые качества руководи-
теля, 2 претендента – качества управленцев, 
2 претендента – качества инженера и 2 претен-
дента – качества специалистов. Соответственно, 
данные классификации могут быть использованы 
для синхронизации личных целей персонала и це-
лей развития на примере мясоперерабатываю-
щего предприятия, формирующего эффективную 
систему управления персоналом предприятия. 
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