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1. Введение 
Проблематике принятия управленческих решений при организации 

повышения квалификации работников в настоящее время уделяется зна-
чительное внимание в рамках научных исследований в области кадрового 
менеджмента. Рассмотрение управленческих процедур, связанных с повы-
шением квалификации, осуществляется, как правило, с помощью графо-
аналитических [4, 13, 14] и вербальных [1, 3, 9] моделей. При этом иссле-
дуемая предметная область описывается без использования современных 
стандартов в области информационного моделирования, что снижает прак-
тическую ценность получаемых модельных представлений. Использование 
разнородных, как по стилю изображения, так и по описанию, схем и таблиц 
[4, 5, 9] усложняет последующий переход к разработке математического 
аппарата для систем поддержки принятия решений (СППР) в сфере управ-
ления персоналом. Таким образом, существует потребность в создании и 
применении инструментальных средств разработки графо-аналитических 
моделей процессов управления персоналом с достаточной (для их последу-
ющего использования при построении СППР) информативностью выпол-
ненных в соответствии с общепринятыми стандартами проектирования, 
что обуславливает актуальность и практическую значимость исследований 
в этом направлении. Целью работы является разработка функциональных 
информационных моделей процедур принятия управленческих решений 
при оценивании степени необходимости повышения квалификации работ-
ников и выборе программы повышения квалификации.

2. Выбор методологии моделирования процессов управления 
персоналом в организации

Функциональное моделирование является разновидностью информа-
ционного моделирования, и представляет анализируемую предметную об-
ласть в виде совокупности диаграмм, выполненных в соответствии с ус-
тановленными стандартами. Для выбора методологии разработки инфор-
мационной модели выполним краткий обзор существующих стандартов 
проектирования.

Моделирование управленческих процессов может быть выполнено 
с помощью методологии IDEF (сокращение от англоязычного термина 
Integration Defi nition Metodology – объединение методологических поня-
тий), состоящей из нескольких частных нотаций моделирования. Наиболее 
распространенными в настоящее время являются нотации IDEF0, IDEF1, 
IDEF3. Также для моделирования процессов управления применяется ме-
тодология DFD (сокращение от англоязычного термина Data Flow Diagram 
– диаграмма потоков данных) [2, 8].

Выбор нотации моделирования зависит от цели создания модели. В дан-
ном случае целью является анализ взаимодействия различных элементов 
системы. Должна учитываться роль материальных или информационных 
потоков при осуществлении того или иного процесса и обеспечиваться воз-
можность анализа работы процессов с разной степенью их детализации.

Рассмотрим основное назначение указанных выше нотаций.
1. IDEF0 применяется для создания функциональных моделей, отобража-

ющих процессы в системе, а также информационные и материальные объек-
ты, связанные с выполнением моделируемых процессов. Нотация позволяет 
охарактеризовать роль каждого потока при выполнении процесса. 
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2. IDEF1 и продолжение данной 
нотации IDEF1x используются для 
разработки моделей информацион-
ных потоков в анализируемой сис-
теме. С помощью этой нотации вы-
полняется разработка реляционных 
баз данных. Как правило, она ис-
пользуется после анализа организа-
ционных процессов, выполненных 
в другой нотации. В данном случае 
назначение IDEF1 не соответствует 
цели разработки модели.

3. IDEF2 позволяет создать ме-
няющуюся со временем, динами-
ческую модель поведения функций, 
информации, а также и ресурсов 
системы. Назначение нотации 
IDEF2, также как и в предыдущем 
случае, не соответствует цели раз-
работки модели.

4. IDEF3 применяется для опи-
сания процессов в системе с уче-
том последовательности выпол-
нения в ней различных операций. 
Может применяться в дополнение 
к IDEF0.

5) DFD, так же как и предыду-
щие нотации, используется для осу-
ществления графического струк-
турного анализа работы систем с 
помощью процессов, информаци-
онных потоков, хранилищ данных, 
а также внешних по отношению к 
анализируемой системе сущностей. 
Особенностью DFD является то, 
что она оперирует только немате-
риальными потоками входящими и 
исходящими потоками [2, 8].

Среди перечисленных методо-
логий моделирования больше всего 
подходит в качестве средства раз-
работки функциональной модели 
нотация IDEF0. В отличие от IDEF3 
и DFD нотация IDEF0 требует вы-
полнения ряда строгих формальных 
правил. Например ни в IDEF3 ни и 
DFD нельзя указать роль потока в 
зависимости от места его входа в 
процесс. Нотация DFD не опериру-
ет материальными объектами, хотя 
при анализе процессов, связанных с 
управлением персоналом, они при-
сутствуют. Диаграммы в нотациях 
IDEF3 и DFD, учитывая их ограни-
ченную для данной случая пригод-
ность, могут быть задействованы 
как вспомогательные для дополни-
тельного анализа логики выполне-
ния работ в системе [2, 8].

3. Построение функциональной 
модели процесса определения 
целесообразности повышения 
квалификации сотрудников

Работа подсистемы развития 
персонала строится таким образом, 
чтобы в полной мере удовлетворять 
производственным потребностям 
организации, которые обусловлены 
деятельностью, осуществляемой ей 
как в настоящее время, так и плани-
руемой в будущем. 

В этой связи прослеживается 
тесная связь повышения квалифика-
ции сотрудников с проектированием 
организационной структуры пред-
приятия, определяющей должнос-
тные обязанности, для выполнения 
которых работник должен обладать 
определенными компетенциями.

Под компетенциями в дальней-
шем мы будем понимать совокуп-
ность знаний, навыков и умений, 
необходимых для исполнения со-
трудниками своих служебных обя-
занностей с учетом особенностей 
осуществления рабочего процесса 
в организации [3, 10, 13]. На наш 
взгляд, разделение показателей на 
знания, умения и навыки позволяет 
достаточно полно охарактеризовать 
как теоретический, так и практичес-
кий аспект требований к квалифика-
ции персонала. В данном случае под 
знаниями понимается теоретическая 
составляющая квалификации. Уме-
ния определяют принципиальную 
возможность исполнения той или 

иной работы, а навыки – скорость и 
качество исполнения практической 
работы. При этом для выполнения 
той или иной практической работы 
может потребоваться владение це-
лой совокупностью навыков на при-
емлемом с точки зрения предъявляе-
мых требований уровне.

Таким образом для получения 
максимального эффекта развитие 
персонала должно осуществляться 
исходя из понимания того, какими 
компетенциями будут обладать со-
трудники и какие потребности орга-
низации будут удовлетворены пос-
ле повышения ими квалификации. 
Поэтому под развитием персонала 
следует понимать не хаотическое, 
а целенаправленное и системати-
ческое его обучение, направленное 
на достижение целей организации, 
посредством совершенствования 
имеющихся компетенций у сотруд-
ников или обучения новым [10].

Для оценки целесообразности 
обучения сотрудников и разработки 
плана повышения их квалификации 
следует выполнить всесторонний 
анализ складывающейся в органи-
зации производственной ситуации. 
Так например, смена технологичес-
кого оборудования может повлечь 
за собой изменения в особенностях 
осуществления рабочего процесса, 
что приведет к корректировке пе-
речня требуемых компетенций. На 
рисунке 1 показана функциональ-
ная модель процесса определения 

Рис. 1. Формирование перечня компетенций для должности
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необходимых компетенций для ана-
лизируемой должности. 

Этот процесс формально входит в 
подсистему анализа и формирования 
организационной структуры, но рас-
сматривается нами в работе, посколь-
ку результат его работы формирует 
информационный поток для опреде-
ления потребности в повышении ква-
лификации сотрудников [11]. Долж-
ностные обязанности, являющиеся 
управляющим воздействием и опре-
деляющим перечень необходимых 
компетенций, определяются на этапе 
анализа действующей или проекти-
рования будущей организационной 
структуры, создаваемой для нового 
вида деятельности. Осуществлять 
анализ компетенций должна группа 
экспертов, состоящая из сотрудников 
отдела кадров, а также руководителей 
и высококвалифицированных специ-
алистов соответствующих подразде-
лений [3, 10]. Чем подробней были 
описаны должностные обязанности 
сотрудников на этапе анализа органи-
зационной структуры, тем легче бу-
дет составить перечень компетенций 
[13], который при рассмотрении воп-
роса о необходимости прохождения 
повышения квалификации является 
важнейшим информационным пото-
ком (рис. 2).

Процесс оценки необходимости 
прохождения обучения сотрудни-
ков состоит из трех стадий. Снача-
ла определяется производственная 

необходимость в повышении квали-
фикации. Затем следует выяснить 
личную потребность сотрудников 
в повышении квалификации. И 
только потом, учитывая величины 
объективных и субъективных пот-
ребностей в повышении квалифика-
ции, выполняется определение про-
граммы повышения квалификации 
сотрудников или принимается отри-
цательное решение о направлении 
сотрудника на учебу. Рассмотрим 
подробней выполнение каждого из 
этапов, указанных на рисунке 2.

Подпроцесс, определяющий 
производственную или объектив-

ную потребность в повышении ква-
лификации, состоит из трех опера-
ций (рис. 3). 

Управляющим потоком для всех 
операций, показанных на рисунке 3, 
является алгоритм определения объ-
ективной потребности в обучении. 

В алгоритме определения объ-
ективной потребности в обучении 
следует использовать экспертные 
оценки и механизм лингвистичес-
ких переменных с помощью кото-
рого можно затем перейти к балль-
ной шкале, унифицированной для 
всех компетенций. Таким образом, 
эксперты смогут дать информацию 
о степени владения сотрудником 
каждой из требуемых компетенций. 

На втором этапе выполняется 
оценка квалификации работника со 
стороны экспертной комиссии, ис-
пользующей установленный ранее 
перечень компетенций, требуемых 
для выполнения должностных обя-
занностей. Также в оценке могут 
использоваться персональные дан-
ные сотрудников. На основе полу-
ченной информации определяется 
квалификация работника со сторо-
ны экспертной комиссии примени-
тельно к определенной должности.

Повышение квалификации дает 
положительный эффект и благо-
творно сказывается на его профес-
сиональных знаниях и умениях со-
трудника в том случае, если он не 
достиг пика своих возможностей. В 
абсолютном большинстве случаев 

Рис. 2. Определение необходимости повышения квалификации персонала

Рис. 3. Определение объективной потребности в обучении
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повышение квалификации является 
сильным положительным мотива-
ционным воздействием на сотруд-
ников организации. 

Профессиональное обучение 
способствует развитию человека, 
повышает его эрудицию, предостав-
ляет новые профессиональные зна-
ния и навыки, что высоко ценится 
работниками, поскольку делает их 
конкурентоспособными на рынке 
труда, и дает им возможность для 
занятия более высокого должнос-
тного положения или получения 
высокооплачиваемой работы [10]. 
Данное обстоятельство особенно 
важно в условиях быстрого устаре-
вания профессиональных знаний, 
особенно в таких отраслях, как ин-
формационные технологии и юри-
дическая деятельность, некоторые 
разделы медицины, наукоемкие 
производства [10].

Тем не менее, есть и такие работ-
ники, которые в силу ряда причин 
не стремятся к возможным изме-
нениям в своей профессиональной 
деятельности. Поэтому перед повы-
шением квалификации следует оце-
нить мотивацию сотрудника, опре-
делить его готовность к возможным 
переменам на рабочем месте [6, 7].

С этой целью параллельно с 
рассмотренной выше операцией 
оценки квалификации, выполняе-
мой экспертами, осуществляется 
самооценка сотрудником своей ква-
лификации (рис. 4). Исследование 

субъективной потребности в повы-
шении квалификации осуществля-
ется в несколько этапов. 

На основе тестов получается 
самооценка квалификации сотруд-
ника. Следует отметить, что при 
проведении самооценок задавать 
прямые вопросы не рекомендуется, 
так как можно столкнуться с ситуа-
цией, когда тестируемый будет да-
вать ответы, завышающие его ква-
лификацию.

На втором этапе сотрудник опи-
сывает свою желаемую квалифи-
кацию с помощью того же набора 

компетенций, что был использован 
ранее при самооценке, а также на 
предыдущем этапе экспертами. При 
этом также желательно избегать 
прямых формулировок вопросов.

На третьем этапе эксперт на ос-
нове полученных при выполнении 
двух предыдущих операций профи-
лей самооценки имеющейся и желае-
мой квалификации определяет субъ-
ективную потребность в повышении 
квалификации. После завершения 
подготовительных подпроцессов 
оценки и самооценки квалификации 
сотрудника (рис. 2) выполняется ре-
шение о целесообразности прохож-
дения повышения квалификации и 
выбирается программа повышения 
квалификации (рис. 5).

С учетом полученных объектив-
ных и субъективных данных опре-
деляется показатель общей потреб-
ности в повышении квалификации.

Его значение является главным 
при формирования вывода о целесооб-
разности повышения квалификации, 
определяемой на основе специально 
созданного решающего правила. 

Если прохождение обучения 
не требуется в силу того, что име-
ющийся уровень компетентности 
сотрудника достаточен для испол-
нения должностных обязанностей 
или отсутствует стремление к по-
вышению квалификации, то работа 
всей процедуры выбора программы 

Рис. 4. Определить субъективную потребность в повышении квалификации

Рис. 5. Выбор программы повышения квалификации
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обучения завершается. Если же пот-
ребность в обучении есть, то опре-
деляются квалификационные пока-
затели, которые требуется улучшить.

Сформированный перечень пока-
зателей является информацией, на ос-
новании которой осуществляется по-
иск возможных программ обучения и 
их последующая оценка на предмет 
выбора наилучших альтернатив.

Этот этап, как и предыдущий, 
также выполняется с привлечением 
экспертов, оценивающих качество 
программ обучения.

Последней операцией является 
окончательный выбор места про-
хождения квалификации, выполня-
емый должностным лицом, имею-
щим право принятия соответствую-
щих управленческих решений. 

4. Заключение
Разработанные в рамках методо-

логии IDEF0 информационные мо-
дели процедур принятия управлен-
ческих решений при оценивании 
степени необходимости повышения 
квалификации работников и выборе 
программы повышения квалифика-
ции могут быть использованы для 
создания автоматизированной сис-
темы поддержки принятия решений 
в области управления персоналом 
и, тем самым, способствовать по-
вышению научной обоснованности 
управленческих решений.
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