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Аннотация. В работе рассматриваются теоретические и практические решения
проблемы управления кадровыми ресурсами организации. На основе анализа отече-
ственного и зарубежного опыта был разработан организационно-технологический
механизм управления кадровыми ресурсами организации. Созданы алгоритмы и ме-
тоды контроля персонала на предприятии с целью повышения эффективности
форм организации труда. На основе разработанных алгоритмов и методов кон-
троля персонала на предприятии был создан и внедрен на предприятия аппаратно-
программный комплекс, который автоматизировал процесс управления кадровыми
ресурсами организации и повысил эффективность принятия кадровых решений.
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Социально-политические и экономические преобразования, проис-
ходящие в стране, привели к качественным и количественным измене-
ниям в структурах всех органов Российской Федерации, в том числе и
на промышленных предприятиях и организациях. Уменьшение плате-
жеспособного спроса, снижение доступности внешних источников фи-
нансирования поставили организации перед задачей переориентации
и выживания в постоянно меняющейся экономической и социально-
политической среде. В этих условиях проблема подготовки и повы-
шения квалификации кадров на предприятиях является центральной.
Нехватка временных ресурсов, необходимость принятия решений в ко-
роткий срок предъявляет повышенные требования к индивидуально-
психологическим качествам, нервно-психической устойчивости, уме-
ниям и навыкам руководителей в обеспечении своевременной и высо-
копрофессиональной работы.

Для снижения риска принятия ошибочных кадровых решений не-
обходимо проведение научно обоснованного отбора специалистов и
контроля персонала, работающего на предприятиях. Контроль персо-
нала является сложным и многоэтапным процессом, каждый этап кото-
рого состоит, в свою очередь, из отдельных ступеней [7]. За последнее
десятилетие в теоретических и практических работах был накоплен
немалый опыт, охватывающий основные этапы контроля персонала
на предприятии с целью поддержки принятия кадровых решений. Не-
смотря на это, практически все основные этапы процесса контроля,
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Рис. 1. Базовая структура модели под-
держки принятия кадровых решений

направленного на поддержку при-
нятия кадровых решений, до сих
пор остаются не автоматизирован-
ными и выполняются вручную,
что существенно замедляет про-
цесс принятия кадровых решений
и ставит вопрос об отсутствии объ-
ективности их принятия.

Как показывает практика, наи-
большую трудность при проведении контроля персонала вызывает
определение эталона специалиста без внесения элемента субъективно-
сти, а также выбора тех диагностических систем, которые бы не только
точно и достоверно определяли степень выраженности необходимых
характеристик, но еще и удовлетворяли имеющимся ресурсам. Поэто-
му актуальными являются прежде всего разработка и внедрение мо-
делей и алгоритмов, обеспечивающих объективное и быстрое постро-
ение эталона специалиста с учетом опыта и квалификации экспертов,
а также процедур построения валидных и надежных диагностических
систем с учетом имеющихся ресурсов. Совершенствование процесса
принятия обоснованных объективных кадровых решений достигается
путем использования подхода основанного на системе контроля специ-
алиста. На основе анализа теоретических и практических материалов
изучения использования систем и методов принятия кадровых реше-
ний, которые используются на данный момент в России и за рубежом,
были выявлены положительные и отрицательные стороны данных си-
стем. В результате анализа предложена система поддержки принятия
кадровых решений (рис. 1).

Основным этапом разработки системы принятия кадровых реше-
ний стало построение эталона специалиста, человека, отвечающего
всем критерием данной специальности со 100 %-й точностью. Процесс
оценки специалиста, как профессионала, очень сложен и имеет мно-
жество аспектов. Так как анализ субъектно-объектных взаимосвязей,
возникающих в процессе деятельности специалиста, наиболее полно
может раскрыть и индивидуальные особенности, и уровень подготов-
ки, и причины, влияющие на снижение эффективности его деятельно-
сти, то структура оценки должна включать в себя как характеристики
профессии, так и характеристики человека, специфичные конкретному
труду. Алгоритм построения эталона специалиста состоит из различ-
ных компонент, по которым проводится отбор (рис. 2).

Для повышения эффективности принятия решения была проведе-
на оценка рациональности построения эталона специалиста — самого
значимого звена нашей системы [6]. Механизм оценки рационально-
сти характеризуется, такими параметрами, как целеобусловленность
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Рис. 3. Алгоритм оценки рациональности построения эталона специалиста

(С), полнота (Р), актуальность (А) и правомочность (Н). Ни одна из
этих характеристик, взятая отдельно, не дает должного представления
о том, насколько точно и рационально было произведено формиро-
вание эталона специалиста. Для оценки был рассчитан обобщенный
показатель «Q». В результате попарного сравнения элементов матри-
цы, каждый из n экспертов провел оценку всех пар элементов. Бы-
ла заполнена матрица «Z» и рассчитаны необходимые коэффициенты
(рис. 3).

Полнота (Р), показывает, какая часть функциональных единиц в
механизме действительно отражает объем обязанностей ЛПР. Целена-
правленность (С) характеризует, какая часть функциональных единиц
в механизме обеспечивает реализацию возложенной на ЛПР ответ-
ственности. Актуальность (А) показывает, какая часть функциональ-
ных единиц, формируемых совокупностью уставных и других нор-
мативных документов, действительно соответствует направленности
деятельности ЛПР. Показатель правомочности (Н) связан с оценкой
степени обеспеченности действий ЛПР необходимыми правами, по-
зволяющими ему самостоятельно принимать решения по использова-
нию необходимого объема и вида ресурсов, а также способов дей-
ствий. Определение (формирование) номенклатуры профессионально
важных качеств (ПВК) является наиболее критическим этапом во всем
процессе профессионального отбора [9], поскольку даже незначитель-
ная ошибка на нем приведет к ошибочным результатам и значительной
потере ресурсов.
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Рис. 4. Модель принятия решения

Результатом диагностических процедур является комплексный по-
казатель (балл), который назначенкаждому претенденту. Для получе-
ния комплексного показателя была произведена аппроксимация всех
данных, полученных опытным путем. Если претендентов на вакантное
место несколько, то наиболее правильным решением будет принять
человека с наивысшим баллом. Так же тестируемому присваивается
результат в виде градации (абсолютно годен, годен, условно годен,
не годен) [11]. Для снижения риска принятия неправильных решений
менеджеру предлагается инструментарий в виде модели принятия ре-
шения (рис. 4).

Приведенные модели и алгоритмы контроля специалистов, напра-
вленного на поддержку принятия кадровых решений, воплотили в себе
наиболее инновационные и перспективные подходы к процессу кон-
троля и управления.

Разработанная система является эффективным средством для со-
здания стратегий совершенствования и инноваций, которые позволяют
учесть весь спектр требований заинтересованных сторон и определить
приоритеты той области, где требуется улучшение.

Были проведены расчеты экономической эффективности внедре-
ния системы принятия решения. Экономическая эффективность — есть
отношение между получаемыми результатами производства — продук-
цией и материальными услугами, с одной стороны, и затратами труда
и средств производства — с другой [2]. На сегодняшний день проце-
дура оценки и управления эффективностью деятельности персонала
является одной из самых проблемных в большинстве организаций.
Оценку эффективности проводили посредством сравнения эффектив-
ности работы подразделений предприятия до введения в эксплуатацию
системы и после [10].

Коэффициент эффективности до внедрения системы был равен
62 %, а после внедрения 83 %. Возросший на 21 % показатель эффек-
тивности работы предприятия ОАО «Атомэнергоремонт» после вне-
дрения в рабочий процесс системы поддержки принятия кадровых
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решений свидетельствует о том, что решения, принимаемые с помо-
щью данного механизма, резко повышают уровень работоспособности
слаженности компетенции на рабочих местах.

Результатом работы стал аппаратно-программный комплекс, в ко-
тором была реализована система поддержки принятия кадровых реше-
ний, комплекс прошел апробацию, получил множество положитель-
ных оценок [6]. Аппаратно-программный комплекс введен в действие
в системе кадрового обеспечения предприятия ОАО «Атомэнергоре-
монт» в кадровой службе ВСРФ, в частности, в главном управлении
кадров ВС, также используется на многих предприятиях.

Была предложена система оптимального метода оценки персонала
на промышленных предприятиях. На основе разработанных моделей,
алгоритмов и анализа функционирования системы принятия кадровых
решений была построена модель поддержки принятия решений на базе
системы контроля специалиста на промышленных предприятиях.

Предложенный механизм, реализованный в виде моделей и алго-
ритмов, позволяет достаточно легко автоматизировать процедуру кон-
троля специалистов и на базе этого представить менеджеру набор
структурированных альтернатив, из которых легко выбрать оптималь-
ное решение.

Создан автоматизированный аппаратно-программный комплекс
для организационной системы поддержки принятия кадровых реше-
ний на базе разработанных моделей и алгоритмов. Рекомендовано при
принятии кадровых решений наряду с оценкой результатов служебной
деятельности учитывать данные обследований на автоматизированном
комплексе.

Таким образом, разработанные модели и методы позволяют опера-
тивно и качественно проводить диагностику и мониторинг персонала
и на их основании принимать «адекватные» кадровые решения.
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