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В статье представлен новый подход к совершенс-
твованию методов принятия решений при управле-
нии персоналом крупной организации, позволяю-
щих обосновать структуру и провести оптимизацию 
должностных обязанностей персонала, а также 
управлять подготовкой и проводить комплексную 
оценку его компетентности.

Ключевые слова: методы принятия решений, 
граф, должностные обязанности, персонал, ранжи-
рование, целевая функция, когнитивные карты.

Введение
В настоящее время в связи с укрупнением и 

децентрализацией систем управления органи-
зациями, переносом центра тяжести на микроу-
ровень, внедрением новых технологий заметно 
возросло число и усложнился процесс принятия 
кадровых решений при формировании эффек-
тивной организационной системы, многие из ко-
торых затруднительно решить традиционными 
методами (экспертным путем или «волевым» ре-
шением должностного лица).

К таким решениям относятся обоснование 
структуры должностных обязанностей персона-
ла; управление подготовкой и переподготовкой 
работников в условиях динамически меняющих-
ся целей и структуры организации; комплексная 
оценка компетентности персонала в структурных 

подразделениях, позволяющая оценить ее соот-
ветствие поставленным задачам.

Существующие информационные системы, 
используемые для управления персоналом, от-
носятся к классу синтезирующих и не решают 
поставленные задачи. Они, как правило, предус-
мотрены для учета кадрового состава, планиро-
вания и регулирования оплаты труда, табельного 
учета в подразделениях и расчета оплаты труда, 
удержания налогов, платежей, расчета пособий, 
отпускных и т.п.

Принятие кадровых решений заметно услож-
няется необходимостью анализа большого числа 
факторов: экономических, социальных, право-
вых, национальных и др. В этих условиях эти 
кадровые решения предполагают выполнение 
многовариантных расчетов, обоснование крите-
риев оценки альтернатив и их приоритетов, оп-
ределение действий в условиях риска и неопре-
деленности, поэтому необходимо использовать 
методы принятия решений [1-2; 6].

Разработка метода принятия решений  
по совершенствованию организационной 
системы крупной организации 
Метод принятия решений по совершенствова-

нию организационной системы строится на осно-
ве проблемно-целевой структуры организации, 
формирование которой позволяет произвести де-
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композицию генеральной задачи до уровня дере-
ва задач и определить взаимосвязи задач с долж-
ностными обязанности и функциями конкретных 
лиц и подразделений. При этом производится: 
декомпозиция генеральной задачи до уровня де-
рева задач; определение взаимосвязи задач с ва-
риантами организационной структуры, привязка 
должностных обязанностей персонала к дереву 
задач; оценка относительной важности задач, 
придание им сравнительных и численных оценок 
для их ранжирования, определение ограничений 
по ресурсам; выявление дублирования задач при 
различных вариантах организационной струк-
туры; оценка различных вариантов организаци-
онной системы; выбор наиболее рационального 
варианта организационной системы, используя 
метод синтеза через анализ.

Для ранжирования должностных обязаннос-
тей использован модифицированный графоана-
литический метод. Он позволяет оценить отно-
сительную важность задач, ранжировать их и 
связанные с ними должностные обязанности и 
должностные лица (ДЛ) и оценить степень вза-
имосвязи и дублирования задач и выполняющих 
их ДЛ. Модификация метода заключается в вы-
боре системы показателей для анализа и совер-
шенствования организационной системы [4].

Для ранжирования ДЛ по важности (прогно-
зируемой эффективности) разработана методи-
ка, позволяющая выявить наиболее и наименее 
предпочтительные для реорганизации должнос-
тные обязанности и ДЛ. Система (предметная 
область) представлена с использованием альтер-
нативно-графового подхода в виде совокупности 
взаимосвязанных элементов различного уровня 
детализации. Задачи организационной системы 
представлены в качестве элементов, на нижнем 
уровне производится привязка должностных обя-
занностей к ДЛ.

Для рациональных вариантов структуры сис-
темы вычисляются нормированные максимизи-
рованные показатели, характеризующие:

- важность вариантов структуры системы, то 
есть значимость рассматриваемых рациональных 
ДЛ для всей системы (предметной области) в це-
лом:

где  - значимости (важности) 
элементов соответственно 3, 2, 1 и 0-го рангов, 

для каждого j-го ранга  – число 
элементов в j-ом ранге;

- стоимость рациональных вариантов струк-
туры системы:

где  – стоимость рационального варианта 
структуры системы,  – максимальная сто-
имость;

- время (внедрения, совершенствования, мо-
дификации):

где  – время, соответствующее рационально-
му варианту структуры системы,  – макси-
мально возможное (допустимое) время.

Для оценки системы (ранжирования ДЛ) ис-
пользуется представление ее в виде сокращен-
ных дизъюнктивных нормальных форм. Целевая 
функция для заданной совокупности показателей 
с использованием аддитивной формы, позволяю-
щей задавать относительную важность каждого 
из показателей, описывается выражением:

где  – коэффициенты «веса» 
соответствующих показателей, сумма которых 
равна единице.

Для принятия решений по распределению ад-
министративных и оперативных функций (задач) 
организационных систем использована модель, 
основанная на принципе попарных межкомпо-
нентных связей элементов системы должност-
ных обязанностей по выполняемым ими функ-
циям. Качественная оценка взаимосвязи между 
ДЛ по выполняемым функциям осуществляется 
с использованием матрицы связей между ДЛ и 
выполняемыми ими функциями.

В качестве расчетного показателя принят ко-
эффициент взаимосвязи (близости) двух ДЛ, поз-
воляющий оценить, насколько они «пересекают-
ся» по выполняемым функциям:

где ajz, ajk, – признаки участия z-го и k-го ДЛ, со-
ответственно, в выполнении j-ой функции; L – 
число функций.

Оценка системы должностных обязанностей 
осуществляется по нескольким показателям: пол-
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нота выполнения функций, отсутствие их дубли-
рования и нелегитимных функций, количество 
ступеней управления или отработки информации 
для полного выполнения функций и функцио-
нальная взаимосвязь структурных элементов, 
входящих в вышестоящую структуру, а также за-
мкнутость информационных потоков и управляе-
мость подчиненными структурами.

Разработка методов принятия 
решений по управления подготовкой 
персонала и комплексной оценки его 
компетентности
Анализ известных методов принятия реше-

ний показал, что наиболее приемлемым для уп-
равления подготовкой персонала является метод 
на основе когнитивного моделирования [5]. С 
использованием этого метода разработана мето-
дика принятия решений для управления подго-
товкой персонала, учитывающая квалификацию 
руководителей и специалистов, количественный 
и качественный состав персонала, финансовый 
баланс организации, затраты на возмещение по-
терянной прибыли и подготовку персонала, ко-
торая позволяет руководителю определить, кого, 
как и в какие сроки нужно подготовить, чтобы 
оптимально сбалансировать трудовые ресур-
сы. Ее алгоритм состоит в следующем: задание 
списка концептов когнитивной карты для моде-
лирования принятия решения при управлении 
подготовкой персонала; определение отношений 
причинности или взаимовлияния (согласованных 
отношений причинности) между каждой парой 
концептов карты; определение значений отноше-
ний причинности или взаимовлияния (согласо-
ванных значений отношений причинности) меж-
ду каждой парой концептов карты; построение 
когнитивной карты; формирование когнитивной 
матрицы взаимовлияний и согласование отно-
шений взаимовлияния концептов; формирование 
альтернатив решений, оценка их последствий и 
анализ устойчивости когнитивных структур; ин-
терпретация когнитивной карты и принятие ва-
рианта решения.

Отношение причинности и характер отноше-
ний влияния (положительные, отрицательные 
или нейтральные) концептов когнитивной карты 
друг на друга приведены на рис. 1.

Разработан метод принятия решений для ком-
плексной оценки компетентности персонала под-
разделений, позволяющий проводить мониторинг 
ее уровня, который заключается в определении и 
анализе различных параметров компетентности, 
отражающих специфику каждого подразделения, 

касающихся деятельности персонала на предпри-
ятии. При этом приняты следующие допущения.

1. Совокупность учитываемых факторов под-
чиняется вероятностным закономерностям, то 
есть факторы рассматриваются как непрерывные 
случайные величины.

2. Совместный закон распределения совокуп-
ности факторов в виде многомерной функции 
плотности вероятности 

3. Функция плотности вероятности подчиня-
ется условиям неотрицательности и нормировки.

4. Известен вектор-столбец математичес-
ких ожиданий (средних значений) факторов 

В результате совместный закон распределения 
совокупности факторов имеет следующий вид:

Для проведения мониторинга могут быть вы-
явлены общие функции управления персоналом 
и на их основе установлены показатели компе-
тентности, например такие как (для управления 
закупками и снабжением) величина издержек, 
связанная с хранением запасов; отсутствие 
сверхнормативных запасов; коэффициент обора-
чиваемости запасов; удельные затраты на приоб-
ретаемые ресурсы; количество приобретаемых 
ресурсов и т.п.

Далее строится диаграмма комплексной 
оценки компетентности персонала (риск-пор-
трет, см. рис. 2) и вычисляется обобщенный 
системный показатель, который рассчитывает-
ся как соотношение площади, образованной со-
вокупностью частных показателей, к площади 
единичного круга, образованного установоч-
ными значениями требований к оцениваемому 
параметру:

где Sреал – площадь, образованная совокупностью 
частных показателей Xi, i = 1,…I; Sмах – площадь 
единичного круга, образованного нормирован-
ными значениями требований, радиус которого 
r = 1. Данный показатель используется как для 
оценки компетентности отдельного подразде-
ления в различные промежутки времени, так и 
для сравнения уровня компетентности разных по 
виду деятельности подразделений.
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Рис. 2. Общий вид круговой диаграммы комплексной 
оценки компетентности персонала (1…n – 
показатели оценки компетентности персонала)

Заключение
Разработаны методы принятия решений по 

распределению должностных обязанностей пер-
сонала на основе их ранжирования и анализа 
дублирования функциональных обязанностей; по 
управлению подготовкой персонала на основе ког-

нитивного моделирования, который позволяет ин-
тегрировать различные методы повышения эффек-
тивности подготовки и формирования устойчивой 
работы системы; определять, кого, как и в какие 
сроки необходимо обучить или переподготовить; 
по комплексной оценки компетентности персонала 
подразделений, позволяющий на основе анализа 
разнородных параметров проводить мониторинг 
ее уровня, касающихся деятельности персонала 
предприятия и получать обобщенный системный 
показатель

Методы принятия решений реализованы в виде 
элементов действующей информационной системы 
и внедрены в ОАО «Темплант» (г. Самара), что при-
несло значительный экономический эффект за счет 
повышения эффективности работы управленческо-
го аппарата и снижения затрат на его содержание.
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Статья посвящена использованию цифровых 
технологий в музее. Проанализированы ключевые 
тенденции интеграции цифровых технологий в про-
странство музейной экспозиции на современном 
этапе. Рассмотрены преимущества и риски приме-
нения цифрового оборудования при создании му-
зейной экспозиции. Описаны основные уровни и 
примеры проектирования музейной экспозиции в 
зависимости от сложности оборудования. 

Ключевые слова: музей, музейный предмет, му-
зейная экспозиция, цифровые технологии, коммуни-
кация, виртуальный музей.

Введение
Одним из наиболее заметных процессов рубе-

жа XX-XXI веков стало активное проникновение 
в музейную сферу аудиовизуальных, цифровых 
технологий, что во многом объясняется быстрым 
развитием технических средств создания, пре-
зентации и хранения информации: «Появление 
информационных технологий в музее рассмат-
ривается как шаг модернизации в его основной 
деятельности. Компьютерные технологии в про-
странстве экспозиции – это звено логической 

цепочки музейной информатизации, в состав ко-
торой входят такие процессы, как автоматизация 
учетно-фондовой работы, взаимодействие музея 
и Интернета и т.д.» [1].

Аргументируя тезис о том, что музей – это не 
абстрактный «институт социальной памяти», [2] 
отмечает, что «музей начинается и заканчивает-
ся там, где начинается и заканчивается музейный 
предмет – то есть подлинный материальный сви-
детель историко-культурных процессов, явлений 
и событий, имеющих социальную значимость». 
Ключевым элементом музейной экспозиции всег-
да был и остается музейный предмет. Однако 
идея, смысл, история музейного предмета могут 
доноситься до зрителя различными способами, в 
том числе через использование цифровых техно-
логий.

В экспозиционном пространстве цифровые 
технологии реализуются в двух качествах: 

- техническая аппаратура для раскрытия 
сценария экспозиции, когда преимущественна 
вспомогательная роль цифрового оборудования 
(цифровые этикетки, информационные киоски; 
звуковые купола и др.);
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ORGANIZATION

Buzuev A.I., Yagovkin N.G.
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ment personnel Institute larger organization-support structure and to optimize the job responsibilities of 
staff, and manage the preparation and conduct of complex evaluation of his competency.
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