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АННОТАЦИЯ
Рассматриваются особенности математического моделирования принятия решений в информационных системах управ-

ления персоналом. Предлагается модульная структура математического моделирования принятия решений в информаци-
онной системе управления персоналом.
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system. It suggests a modular structure of mathematical modeling for decision-making in the personnel management information 
system.
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В последние годы стремительной реорганизации подвер-
гаются пред-приятия и организации практически во всех 
отраслях народного хозяйства. По решению Президента 
России до 2018 года, одни из самых стабильных структур-
ных объединений Федеральные государственные унитар-
ные предприятия (ФГУПы), должны быть реорганизова-
ны в другие организационно правовые формы, такие как 
казначейские предприятия, бюджетные учреждения, т.е. 
организации направленные на выполнение конкретной го-
сударственной функции. В ином случае ФГУПы должны 
быть приватизированы и стать акционерными обществами, 
для исполнения контрактов в конкуренции с предприятиями 
на рынке товаров, работ. В условиях этих глубоких струк-
турных преобразований того, все большее количество руко-
водителей предприятий понимает необходимость перехода 
от индивидуальных информационных систем, решающих 

локальные задачи управления, к интегральным системам, 
концентрирующим функции сбора, накопления и обработки 
различной управленческой информации, к построению еди-
ного информационного пространства предприятия. В этих 
условиях в число задач стратегических задач современного 
менеджмента входит, как обеспечение развития пред-прия-
тия в целом, так и развития его персонала. Поэтому в чис-
ло основных подсистем интегральных систем управления 
(ИСУ) (среди которых наибольшее распространение полу-
чили системы 1С -более 70% внедренных ИСУ и различ-
ные модификации систем ERP, такие как Галлактика, SAP и 
другие), входят подсистемы управления персоналом.  Пре-
имуществом систем ERP, позволяющим видеть их дальней-
шее широкое внедрение, является широта охвата функций 
управления (Рис.1) и модульный принцип построения [2]
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Рис.1 Модульная реализация интегральной системы SAP ERP

ERP (англ. Enterprise Resourсe Planning System) - это ин-
тегрированная система планирования и управления ресур-
сами предприятия на основе информационных технологий. 
Система позволяет объединить потоки информации между 
структурными подразделениями предприятия и сформиро-
вать единое информационное пространство предприятия. 
Системы ERP строятся по модульному принципу. Напри-
мер, набор модулей системы SAP ERP представляет собой 
набор 3 блоков модулей, позволяющих соответственно ре-
шать задачи информационного обеспечения управления 
персоналом, логистики и учета.

Для построения стратегии развития персонала предпри-
ятия и принятия в связи с этим управленческих решений [2] 
необходимо на основе анализа всей совокупности параме- 

тров персонала , 1{ }i где iП п p  , p   – количе-
ство параметров персонала, сформировать множество кри-
териев для типовых задач управления персоналом. При этом 

каждый из критериев ik , называемых локальными, харак-
теризует некоторую локальную цель развития персонала, 
достигаемую осуществлением определенных мероприятий. 
В свою очередь каждый вариант принятого решения Х по 
управлению развитием персонала оценивается совокупно-
стью критериев K, характеризующих уровень развития пер- 

сонала: 
, ,{ 1}i гдК е i nk  

– количество крите-
риев [3]. Глобальную цель развития персонала характеризу-

ет интегральный критерий ΣK , характеризующий общую
стратегию развития характеристик для плана развития пер-
сонала. 

Процесс развития персонала характеризуется не-
обходимостью реализации управляющих воздей-
ствий в форме определенных планов мероприятий  

 , 1,...,iМ м где i q 
  (q  – количество меропри-

ятий). 
Ресурсы R, выделяемые на осуществление мероприятий, 

представляют собой ограничения в задаче выбора. Отсут-
ствие или недостаток какого-либо ресурса ограничивает или 
делает невозможным осуществление необходимых сформу-
лированных мероприятий, следовательно, и формирование 
структуры персонала требуемого качества. В тоже время, 
избыточные ресурсы, выделенные на мероприятия разви-
тия персонала, снижают эффективность данного процесса. 
В связи с этим при формировании варианта плана развития 
персонала возникают и должны решаться оптимизационные 
задачи.

Влияние мероприятий на формирование критериев раз-
вития персонала можно отразить в виде матрицы K(M) 
экспертных оценок с взвешенными коэффициентами cij [3].  
Механизм взаимодействия представлен в виде графа (Рис. 
2). 
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Рис. 2 Фрагмент взвешенного знакового графа 

 

 

 

 

 

 

 

 
Рис. 2 Фрагмент взвешенного знакового графа

Критерии развития определяют целевые функции. В 
качестве критериев задан спектр условий, в которых пред-
стоит работать персоналу как объекту управления, и приме-
нительно к каждому условию качество функционирования 
оценивается самостоятельным критерием. В результате по-
лучается задача многокритериальной оптимизации на мно-
жестве условий функционирования.

Выбор принципа оптимальности управленческого реше-
ния всегда зависит от предпочтений ЛПР, а также от особен-
ностей поставленной задачи и является активным компро-
миссным процессом [4].

Оптимальное в представленных условиях решение   X  
должно удовлетворять соотношению[4]

( ) optim( (X),А)
X

g g
M W

K K X K


 
,

где gK
  - оптимальное значение интегрально-

го критерия, XW  - область допустимых решений;  
 

, 1{ }i где iА n  
   оценка уровня развития пер-

сонала, optim   - оператор оптимизации.
Для выбора оптимального варианта следует задать 

смысл оператора оптимизации или выбрать схему компро-
мисса. Это решается с привлечением тех или иных сведений 
от ЛПР, поскольку компромисс по своей сути является пре-
рогативой человека.

Еще одним показателем, используемым при выборе 
управленческих решений является индикативная оценка. 
Индикативная оценка позволяет определить уровень кри-
тичности состояния изучаемого объекта в случае реализа-
ции выбранного варианта для плана развития персонала. 
Следует отметить, что критериальная оценка является более 
точной по сравнению с индикативной, что определяет пред-
почтительные области их применения. Выбор вида оценки 
целесообразно осуществлять в каждом конкретном случае. 
Индикативная оценка задается в виде целевой функции, ука-
зывающей полезность (ценность, эффективность) того ис-
хода, который получается в ситуации, когда принимающий 
решение выбирает соответствующую альтернативу. Инди-
кативная оценка определяет уровень отклонений критериев 
развития персонала от требуемого [5] и определяется, как 
пессимистическая, оптимистическая, компромиссная и ней-
тральная.

 

оптимистическая, компромиссная и нейтральная. 

 

 
 

Рис. 3.Модульная структура математического моделирования принятия  
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Рис. 3.Модульная структура математического моделирования принятия решений в информационной системе управле-
ния персоналом
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Элементы предложенной методики были использованы 
при адаптации для решения задач управления персоналом 
в ФГУП «РосРАО». Примером использования модульной 
структуры математического моделирования принятия ре-
шений в информационной системе управления персоналом 
является внедренная во ФГУП «РосРАО» система на базе 
программного продукта ETWeb. ETWeb позволяет опти-
мизировать бизнес-процессы внутри компании с помощью 
персонального информационного сервиса, который базиру-
ется на концепции функциональных ролей.

Программа направлена на реализацию и поддержку, в 
первую очередь, управленческих HR - функций, таких как 
оценка, мотивация персонала, ведение «профилей ком-
петенции сотрудников», управление эффективностью и 
анализ эффективности персонала, планирование потреб-
ности в персонале и ротация персонала, анализ соответ-
ствия сотрудника занимаемой должности, карьерный рост, 
формирование кадрового резерва, управление навыками и 
способностями, управление обучением (повышение квали-
фикации) персонала.

Для руководителей и работников появляются свои преи-
мущества.

Прямой руководитель сотрудника получает удобный 
инструмент для планирования и контроля эффективности 

работы сотрудника, ведения планов развития, оценки ком-
петенций, принятия решений о карьерном перемещении и 
вознаграждении сотрудников;

Для сотрудника становятся прозрачными ближайшие и 
долгосрочные карьерные и профессиональные перспекти-
вы, требования   к квалификации и эффективности со сто-
роны его руководителя, возможность получать обратную 
связь, планировать рост квалификации, иметь информацию 
по всем существенным вопросам, касающимся его деятель-
ности

Сотрудники и руководители могут самостоятельно вво-
дить персональные данные, получать/ передавать наверх 
информацию и осуществлять контроль над ее движением, 
управлять множеством других операций и процессов. Это 
обеспечивает адекватность и актуальность информации (по 
сравнению с централизованным обновлением, которое тре-
бует времени отдельного специалиста), а также позволяет 
снизить материальные и трудовые затраты на каждую опе-
рацию в сфере управления персоналом.

Более того, в рамках холдинга или отрасли может появ-
ляться значи-тельно больше карьерных возможностей если 
системы объединены в единую сеть и позволяет осущест-
влять моделирование процессов (рис.4)

 
Рис. 4.Моделирование процесса управления карьерой и преемственностью

Заключение
Описанный подход применим к большому классу задач 

оценки персонала с целью обоснования необходимости 
проведения изменений в программах управления персона-
лом. Потребность в анализе данных такого рода позволяет 
рассматривать автоматизацию данной задачи как одно из 
перспективных направлений совершенствования АСУ пред-
приятия.
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