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cantly reduced and turn out to be insufficient for the purpose of building a high-quality model to solve the 
original problem [4]. 

Thirdly, the rapid obsolescence of source databases, which can cause incorrect conclusions and incor-
rect results in machine learning. 

Fourthly, the presence of the human factor, since people (humans) become intermediaries, automatiz-
ers, controllers for AI systems, and this process inevitably leads to job reductions. Another problem relat-
ed to the human factor is the growing number of people wishing to work in this field and engage in Data 
Science, however, simple knowledge of the theory against the backdrop of a lack of understanding of the 
intricacies and specifics of the field for which the problems are being solved is clearly not enough. 

Business uses so-called weak artificial intelligence, which can solve only narrow specialized problems 
using Big Data methods and machine learning algorithms. Strong artificial intelligence capable of multi-
tasking is the possession of cognitive abilities and capabilities similar to those of humans. 

Thus, automating processes, analyzing large amounts of data, predicting results and determining the 
best action strategies are all possible thanks to the use of artificial intelligence. This helps companies 
make informed and effective decisions, improve their competitiveness and thrive in a changing business 
environment. 
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Актуальность работы: одной из ключевых проблем успешного социально-экономического 

развития региона является формирование кадрового потенциала, возможного под влиянием неко-
торых факторов, отражающих особенности региона в том числе. 

Цель работы: провести анализ формирования кадрового потенциала в условиях социально-
экономического развития страны. 

В настоящее время для успешного развития экономики региона необходимы ресурсы, среди 
которых важнейшим является кадровый потенциал. 

Понятие «кадровый потенциал» в научном сообществе не имеет единого определения. Так, 
В.Я. Афанасьев понимает кадровый потенциал как совокупность совокупностей и возможностей 
всех людей, занятых в экономике [1, с. 40]. А.Д. Мухамедова считает, что кадровый потенциал – 
это сложная система, доминантой которого является человек, состоящая из множества подсистем 
и совокупности элементов, имеющая иерархическую подчиненность и зависимость, и выполняю-
щая главную функцию – трудовую деятельность [2, с. 144]. 

При исследовании кадрового потенциала, было выявлено, что он является неотъемлемой ча-
стью социально-экономического развития как страны, так и региона, и отвечает такому определе-
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нию как средства и возможности, включающие качественные и количественные характеристики 
населения, которые способны обеспечить требования и нужны экономики страны.  

Среди качественных и количественных показателей кадрового потенциала имеют место такие 
компоненты, как образовательный уровень экономически активного населения, профессиональная 
структура занятости, где необходимо учитывать соотношение работников разных профессий и 
специальностей, уровень их квалификации, который определяется знаниями, умениями и навыка-
ми работников, а также трудовая мобильность как способность специалистов перемещаться между 
отраслями экономики и другие. 

Оценка состояния кадрового потенциала (КП) и определение факторов, влияющих на его фор-
мирование необходимы для стабильного социально-экономического развития регионов. В науч-
ных подходах ученых, выделяемые факторы, под воздействием которых происходит формирова-
ние КП, это социальные, экономические, технологические, политико-правовые и другие. 

 При анализе формирования кадрового потенциала нами были выделены следующие факторы: 
политико-правовой, демографический, экономический, образование и инновации. (Рис.1) 

 

 
 

Рисунок – Факторы, влияющие на формирование кадрового потенциала региона 
 
Социально-экономическое развитие региона зависит от уровня привлекательности региона для 

обучения будущих специалистов и их трудовой деятельности в дальнейшем, тем самым формируя 
кадровый потенциал. (3, с.158) Однако для повышения качества данного потенциала необходимо 
принимать комплекс мер, направленных на развитие разных социально-экономических сфер реги-
она, в том числе образования, науки, здравоохранения и рынка труда. 

Проблемы формирования кадрового потенциала региона являются актуальными и требуют 
комплектного подхода. Необходимо учитывать демографические процессы, кадровою политику 
страны и регионов, в частности дисбаланс отраслевого и регионального рынков труда. Создание 
эффективной модели кадровой стратегии с учетом административных, правовых и экономических 
критериев развития региона, а также регулярный анализ и оценка состояния кадрового потенциала 
позволят своевременно выявлять проблемы и разрабатывать меры по их устранению относительно 
формирования кадрового потенциала региона. 
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В сегодняшней высококонкурентной и быстро меняющейся рыночной среде организационные 

инновации и стратегии инновационного развития стали ключом к корпоративному выживанию 
организации и ее дальнейшему развитию. Многие компании по праву считают инновации основой 
конкурентоспособности и продолжают увеличивать инвестиции в исследования и разработки, 
чтобы воспользоваться их преимуществами в условиях жесткой конкурентной борьбы [1]. С об-
щей точки зрения на китайских предприятиях реализация стратегий инновационного развития до-
стигла определенных результатов, но в некоторых ее аспектах все еще существуют недостатки.  

Осознание важности инноваций постепенно укоренилось в сердцах людей, а инновационные 
возможности предприятий улучшились. Однако по сравнению с развитыми странами все еще су-
ществует большой разрыв между ними и китайскими предприятиями с точки зрения инвестиций в 
инновации и результатов инноваций. Кроме того, хотя многие компании и сформулировали инно-
вационные стратегии, в ходе их практической реализации у некоторых них все еще возникают та-
кие проблемы, как недостаточное понимание сути инновационных стратегий и недостаточные 
усилия по их реализации. 

Недостатком является и то, что инновационная концепция еще не полностью интегрирована в 
корпоративную культуру. В процессе внедрения инноваций некоторые компании слишком много 
внимания уделяют краткосрочным интересам и игнорируют долгосрочную ценность инноваций. 
Также организационная структура недостаточно гибка, чтобы адаптироваться к потребностям ин-
новаций. Чрезмерно громоздкие процессы принятия решений и жесткие организационные струк-
туры заставляют компании медленно реагировать на изменения рынка. Кроме того, механизм сти-
мулирования талантов несовершенен, что приводит к потере выдающихся талантов и трудностям 
в построении инновационных команд. Наконец, предприятия недостаточно инвестируют в инно-
вации, особенно это касается выделения средств на НИОКР и развитие человеческих ресурсов, что 
ограничивает возможности совершенствования инновационного потенциала. 

Чтобы улучшить стратегию инновационного развития компании необходимо начать с ряда 
важных мероприятий. Во-первых, укрепить построение инновационной культуры, чтобы сотруд-
ники могли полностью понимать важность инноваций и интегрировать инновационные концепции 
в корпоративные ценности. Во-вторых, оптимизировать организационную структуру, повысить 
организационную гибкость и упростить процесс принятия решений, чтобы лучше реагировать на 
изменения рынка. В-третьих, улучшить механизм стимулирования талантов, привлечь и удержать 
выдающиеся таланты, а также создать эффективную инновационную команду. Наконец, увели-
чить инвестиции в инновации, повысить эффективность распределения средств на НИОКР и раз-
витие человеческих ресурсов, а также обеспечить мощную поддержку корпоративных инноваций. 
Все это позволит улучшить стратегию инновационного развития организации и принесет ей 
устойчивые конкурентные преимущества [2]. 

Столкнувшись с проблемами при реализации стратегий инновационного развития, компании 
должны принять ряд мер по их улучшению. Прежде всего, нужно усилить осведомленность со-
трудников об инновациях. Для этого предприятия должны организовывать их регулярное обуче-
ние и проводить семинары по инновациям для повышения компетентности сотрудников и повы-
шения их возможностей в сфере создания и использования инноваций. Во-вторых, нужно создать 
диверсифицированные каналы инноваций, поощрять сотрудников к активному участию в иннова-




