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В работе обоснована необходимость применения интеллектуальных технологий для 
поддержки принятия решений в задачах управления человеческими ресурсами. Выделены спе-
цифические особенности задачи отбора персонала, погружающие последнюю в нечеткую сре-
ду. Описан многосценарный подход для решения задачи приема на работу, учитывающий важ-
ность и неравнозначность показателей, характеризующих  претендентов на должность, а 
также характер требований работодателей.  
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В условиях перехода к экономике, основанной на знаниях, обеспечение эффек-
тивной работы и конкурентоспособности организации (предприятия, компании, фирмы 
и т.д.) требует повышения внимания к персоналу, человеческому фактору. Работники 
организации рассматриваются как основной стратегический ресурс, обеспечивающий 
ее деятельность и достижение поставленных целей. Согласно этой концепции персонал 
представляет собой один из основных ресурсов организации, которым необходимо 

грамотно управлять, создавать оптимальные условия для его 
развития, вкладывать в это необходимые средства [1]. Основу 
концепции управления персоналом составляют возрастающая 
роль личности работника, знание его мотивационных устано-
вок, умение  формировать их и направлять в соответствии с за-
дачами, стоящими перед организацией. Интеллектуальный ка-
питал занимает особое место среди других активов и нуждается 
в особых подходах с точки зрения управления [2]. Оценка ин-
теллектуального капитала организации необходима для опре-
деления ее эффективности и факторов роста, а также для при-
нятия решений о целесообразности капиталовложений в дан-

ный ресурс.  
Задачи управления человеческими ресурсами (УЧР) составляют основу кадровой 

политики. Правильное решение этих задач, принятие объективных и демократичных 
решений по УЧР позволяют достичь поставленных перед организацией глобальных це-
лей [3, 4]. В целом, сегодня управление человеческими ресурсами становится стратеги-
ей компании или фирмы. В этом случае средства, вложенные в развитие человеческих 
ресурсов, превращаются в инвестиции, а не в затраты [5]. Поэтому в последние годы в 
задачах УЧР компьютерные технологии находят все более широкое применение.  

Так, для  принятия более объективных решений относительно планирования пер-
сонала, подбора, найма, адаптации, увольнения, продвижения, развития, обучения и 
мотивации  кадров лицо, принимающее решение (ЛПР), в каждом отдельном случае 
должно оценить и принять во внимание информацию, характеризующую претендента, 
его интересы, возможные воздействия и результаты. При этом существенным фактором 

качественного управления персоналом является его оценка с ис-
пользованием компетенций. Задачи, решаемые в сфере УЧР, 
сложны и разнообразны. Их объединяет то, что в качестве ис-
ходных данных используется конечное 
число оцениваемых объектов и эти объ-
екты характеризуются совокупностью 
разнородных признаков, т.е. эти задачи 
являются многокритериальными, в них 
приходится учитывать большое число 
факторов, оценивать множество влия-
ний, предпочтений, интересов и послед-

ствий, характеризующих альтернативы [6–8]. Объем, количе-
ственный и качественный характер, сложность и противоречи-
вость потока информации, поступающей к ЛПР, а также необ-
ходимость учета взаимосвязи многих факторов, динамичность 
ситуации создают трудности в процессе принятия решения по управлению ресурсами. 
Для преодоления перечисленных трудностей и, соответственно, более эффективного 
УЧР организации целесообразным представляется применение интеллектуальных тех-
нологий поддержки принятия решений [7–9].  

Задача отбора персонала 
Проблема отбора персонала на должность относится к категории слабоструктури-

рованных задач, традиционно сводящихся к принятию решений [7, 9]. В реализации 
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подобных задач существенную роль играют мнение лица, принимающего решение, и 
предпочтения (опыт, знания и интуиция) экспертов. Интеллектуальную поддержку по-
литики выбора (отбор экспертов) в данном случае определяет конкретный руководи-
тель – ЛПР, эксперты участвуют в процессе оценки альтернатив по набору признаков, 
формирующих степень удовлетворения альтернатив критериям, и отношений предпо-
чтения по каждому из них, а задача оценки претендующих на должность может быть 
сведена к упорядочению альтернатив при нечеткой исходной информации. При приеме 
на работу необходимо определить наличие или отсутствие у кандидата необходимой 
для эффективной работы компетенции, т.е. совокупности знаний, навыков, способно-
стей, социальных и личностных характеристик и норм поведения работников, опреде-
ляемых целями организации и заданием конкретной ситуации. В ходе отбора кандида-
тов их компетенции оцениваются и сравниваются с «портретом идеального сотрудни-
ка», выраженным набором корпоративных компетенций на данное рабочее место [4]. 
Следует учесть, что компетенции человека характеризуются многими факторами и по-
казателями, и в зависимости от областей профессиональной деятельности, профессии и 
профиля организации эти показатели имеют различные относительные веса важности.  

В последние годы при отборе персонала наблюдается новая тенденция, выражен-
ная в индивидуальных требованиях работодателей к претендентам на определенную 
должность, которая предполагает оценку последних с позиций обязательности, жела-
тельности и невостребованности характеризующих показателей в отношении предлага-
емой должности. Так, показатель, обязательный согласно предпочтениям одного рабо-
тодателя, для целей и потребностей другого работодателя может быть желательным 
или даже ненужным [10]. Как слабоструктурированная, задача отбора персонала харак-
теризуется следующими особенностями: многофакторность и многокритериальность; 
качественный и количественный характер критериев и показателей; необходимость учета 
мнения в процессе оценки; иерархичность оценок критериев, характеризующих оценива-
емый объект, выраженная в том, что каждый отдельный критерий верхнего уровня осно-
вывается на агрегировании частных критериев; зависимость от требований работодате-
лей, которые определяют «портрет специалиста» на занятие конкретной должности. Пе-
речисленные особенности «погружают» задачу приема на работу в нечеткую среду, т.е. в 
«Заде-среду», обуславливают принятие решений по отбору наиболее приемлемого кан-
дидата на вакансию в плохо определенной нечеткой ситуации [11, 12]. 

Постановка задачи 

Пусть  nixX i ,1,   – множество альтернатив, в качестве которых выступает 
список кандидатов, претендующих на должность, среди которых необходимо выбрать 
наилучшую, т.е. наиболее подходящую требованиям работодателя, кандидатуру; 

 mjkK j ,1, 
 – множество критериев (признаков, свойств), характеризующих 

альтернативы. Критерии, характеризующие претендующих на занятие конкретной 

должности, определяются множеством неравноценных показателей, т.е. 
 ,,1, stkk jtj 

 

где s число показателей, определяющих jk
. Множество допустимых альтернатив 

представляется двухмерной матрицей, в которой степень удовлетворения альтернативы 

ix  показателю jtk
 определяется функцией принадлежности 

 .1,0:)( KXxik jt


. С дру-
гой стороны, эти показатели в зависимости от требований работодателя (в данном слу-
чае работодатель выступает в качестве ЛПР) к претенденту на занятие конкретной 
должности могут иметь различный характер, т.е. быть обязательными, желательными 
или незначимыми (ненужными). 

Пусть известны: 1) 
  mjstxik jt

,1,,1, 
 – функции принадлежности альтернати-

вы ix  показателям 
 mjstk jt ,1,,1, 

; 2) требования ЛПР относительно занятия конкрет-
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ной должности, выраженные в оценках важности показателей 
 mjstk jt ,1,,1, 

 посред-
ством классификации их по группам обязательных, желательных и ненужных, т.е. база, 
представляющая собой поисковые образы запросов работодателей (требования работо-
дателей по набору критериев и уровню обладания ими). 

Целью задачи являются выбор наилучшей альтернативы, соответствующей по-
исковому образу конкретного запроса, и дальнейшее ранжирование списка альтернатив 

от наилучшего к наихудшему: 
*: XXK  , где X  – исходное множество альтернатив, K

– множество обязательных, желательных и ненужных показателей, *X  – ранжирован-
ный список альтернатив. В содержательной постановке цель задачи можно описать как 
отбор на предлагаемую вакансию кандидатуры, которая является наиболее приемлемой 
для предпочтений работодателя как по набору характеристик (критериев), так и по сте-
пени обладания ими. 

Решение задачи 
Для занятия конкретной должности ЛПР (работодатель) оценивает все показате-

ли, характеризующие конкретного рабочего, с позиций их значимости как обязатель-
ные (O), желательные (G) и ненужные (N), и, таким образом, выражая свои требования, 
определяет поисковый образ запроса на поиск нужного специалиста. В результате 
оценки всех претендентов и ранжирования характеризующих их показателей на удо-
влетворение по трем группам качественных составляющих формируются соответству-

ющие множества      NGO ,, , которые удовлетворяют следующим условиям: 
       NGO  и 

       mjstkNGO jt ,1,,1, 
, т.е. указанные множества не имеют 

общего элемента, и любой 
Kkk jjt 

 относится только к одному из этих множеств. 

Разные требования работодателей к каждому набору показателей 
 mjstk jt ,1,,1, 

 

предопределяют характер взаимоотношений между множествами      NGO ,,  и возмож-
ные сценарии, которые могут быть представлены следующими ситуативными вариан-
тами: 

Сценарий 1. Все показатели, характеризующие критерий jk
, где 

 jsjj kkk ,...,1
, 

являются обязательными: 
  stOk jt ,1, 

. 

Сценарий 2. Часть показателей, характеризующих критерий jk
, является обяза-

тельной, а другая – ненужной: 
    stNOk jt ,1, 

. 

Сценарий 3. Все показатели, характеризующие критерий jk
, являются желатель-

ными: 
  stGk jt ,1, 

. 

Сценарий 4. Часть показателей, характеризующих критерий jk
, является жела-

тельной, а другая – ненужной: 
    stNGk jt ,1, 

. 

Сценарий 5. Одна часть показателей, характеризующих критерий jk
, относится к 

разряду обязательных, а другая является желательной: 
    stGOk jt ,1, 

. 

Сценарий 6. Часть показателей, характеризующих критерий jk
, является обяза-

тельной, а другая – желательной и ненужной: 
      stNGOk jt ,1, 

. 

Сценарий 7. Все показатели, характеризующие критерий jk
, являются ненужны-

ми: 
  stNk jt ,1, 

. 
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Далее, в соответствии со сгенерированными сценариями, определяются функции 
принадлежности альтернатив критериям, предлагаются многофакторные подходы для 
оценки соответствия альтернатив предъявленным требованиям (запросам) работодате-
лей на основе аддитивных и мультипликативных моделей Дж. фон Неймана и О. Мор-
генштерна [13]. 

Заключение 

В Институте информационных технологий Национальной Академии Наук Азер-
байджана в рамках разработки интеллектуальной системы поддержки принятия реше-
ний для управления человеческими ресурсами рассмотрены две задачи: 1) оценка тру-
довой деятельности сотрудников для премирования; 2) отбор персонала на вакантные 
должности. Задача отбора персонала на работу на основе предложенной методики реа-
лизована для специалистов в сфере информационных технологий (ИТ). Для выявления 
списка требований, предъявляемых к ИТ-специалистам различных профессий и специ-
ализаций, проведен опрос работодателей в рамках мониторинга ИТ-сегмента рынка 
труда. Для математической обработки исходной информации и определения коэффици-
ентов важности показателей выбрана экспертная группа из членов Ученого совета ин-
ститута. Предложенная методика, являющаяся одним из возможных вариантов решения 
задачи отбора персонала, позволяет учитывать предпочтения работодателей, дает им 
возможность принятия более обоснованных решений по отбору кадров и успешно при-
меняется  в  различных компаниях для поддержки управленческих решений по найму 
ИТ-кадров. В процессе использования системы появилась необходимость совершен-
ствования методики в направлении учета предпочтений и интересов  самих ИТ-
специалистов. В настоящее время ведется работа по разработке метода принятия ком-
промиссных решений, учитывающего как предпочтения работодателей, так и ИТ-
специалистов. 
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Рассмотрена задача разработки полигонов управления в крупномасштабных сетевых 

структурах, обеспечивающая равномерное распределение нагрузки на управляющие центры 
полигонов. Описаны алгоритмы решения задачи на основе редукции сети с помощью техники 
преобразования симметричных матриц в матрицы меньшей размерности. Представлена гео-
метрическая интерпретация процедуры формирования полигонов. 

Ключевые слова: организационная система, сетевая структура, сложность управления, 
иерархия, полигон, редукция сети. 

 
Цель работы и суть обсуждаемой проблемы. Организация деятельности круп-

номасштабных сетевых структур (железнодорожных и автомобильных перевозок, элек-


