
3252

FUNDAMENTAL RESEARCH    № 2, 2015

TECHNICAL SCIENCES
УДК 681.3

ИНФОРМАЦИОННО-АНАЛИТИЧЕСКАЯ МОДЕЛЬ 
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СИЛОВЫХ ВЕДОМСТВ В УСЛОВИЯХ НЕОПРЕДЕЛЕННОСТИ
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Рассмотрен вариант построения информационно-аналитической модели процесса принятия решений 
в кадровых органах силовых ведомств в условиях неопределенности, на основании которой лицо, принима-
ющее решение (ЛПР), может построить правило сравнения объектов (кандидатов на должности – альтерна-
тив), имеющих оценки по многим критериям. Для достижения целей подбора кадров и описания возника-
ющей при этом неопределенности использован предложенный одним из основателей теории информации 
Л. Хартли логарифм числа совместно с математическим описанием К. Шеннона для вероятностей, имею-
щих отличные значения. Проведен анализ зависимости неопределенности при принятии кадрового решения 
от вероятности положительного (отрицательного) решения по рассматриваемой альтернативе, полученный 
на основании экспертных оценок. Показана обусловленная необходимость формирования единой внутри-
ведомственной кадровой информационно-аналитической системы (системы поддержки принятия кадровых 
решений), ориентированной на решение задач управления кадрами и позволяющей повысить эффектив-
ность разрабатываемых и принимаемых кадровых решений.
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A variant of the construction of information-analytical model of decision-making in personnel organs of law 
enforcement agencies in the face of uncertainty, based on which the decision maker (DM) can build a rule comparison 
(candidates for the post – alternatives), with estimates by many criteria. To achieve the objectives of recruitment and 
description arising from this uncertainty, use the proposed co-founder of information theory L. Hartley logarithm 
of the number, together with the mathematical description of the Shannon for the probabilities with excellent value. 
The dependence of uncertainty when making personnel decisions on the likelihood of a positive (negative) decisions 
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frame information analysis system (system support personnel decisions), focused on solving problems of personnel 
management and to improve the effi ciency of the developed and adopted personnel decisions.
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В настоящее время в кадровых органах 
силовых ведомств актуально стоит вопрос 
оценки эффективности кадрового решения 
относительно предполагаемого и конечно-
го результатов на этапе его разработки. Это 
обусловлено характером конечных целей, 
достижение которых возможно по истече-
нии времени, так как на момент принятия 
решения принципиально отсутствует ин-
формация, позволяющая объективно оце-
нить возможные последствия выбора того 
или иного варианта решения, тем более, что 
это зачастую связано с жизнью людей (при-
менение оружия и боеприпасов, устранение 
последствий катастроф и т.д.).

Как правило процесс принятия решения 
состоит из трех этапов: поиск информации, 
поиск и нахождение альтернатив и выбор 
лучшей альтернативы. На первом этапе 
собирается вся доступная на момент при-

нятия решения информация: фактические 
данные, мнение экспертов. Второй этап 
связан с определением вариантов решений 
(альтернатив). И уже третий этап включает 
в себя сравнение альтернатив и выбор наи-
лучшего варианта (или вариантов) решения.

В данной работе рассмотрим вариант 
построения информационно-аналитической 
модели процесса принятия решений в кадро-
вых органах силовых ведомств в условиях 
неопределенности, на основании которой 
лицо, принимающее решение (ЛПР), сможет 
построить правило сравнения объектов, име-
ющих оценки по многим критериям.

Представим в самых общих чертах 
группы задач принятия решений.

Задачи первой группы
Дано: группа из n альтернатив-вари-

антов решения проблемы и N критериев, 
предназначенных для оценки альтернатив; 
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каждая из альтернатив имеет оценку по 
каждому из критериев.

Требуется: построить решающие правила 
на основе предпочтений ЛПР, позволяющие:

а) выделить лучшую альтернативу;
б) упорядочить альтернативы по качеству;
в) отнести альтернативы к упорядочен-

ным по качеству классам решений.
Задачи второй группы
Дано: группа из N критериев, предна-

значенных для оценки любых возможных 
альтернатив; альтернативы либо заданы ча-
стично, либо появляются после построения 
решающего правила.

Требуется: на основании предпочте-
ний ЛПР построить решающие правила, 
позволяющие:

а) упорядочить по качеству все возмож-
ные альтернативы;

б) отнести все возможные альтернативы 
к одному из нескольких (указанных ЛПР) 
классов решений.

От ЛПР требуется построить правило 
сравнения объектов, имеющих оценки по 
многим критериям. Примером задач второй 
группы является построение правила при-
нятия решений кадровых органов по рас-
пределению сотрудников по соответству-
ющим должностям. Альтернатив еще нет, 
но критерии оценки и решающее правило 
должны быть определены заранее. Обычно 
таких альтернатив много, и можно предпо-
ложить, что они будут достаточно разно-
образны по оценкам. Критерии и решающее 
правило определяют ЛПР. Затем уже посту-
пают альтернативы, которые оцениваются 
экспертами по заданным критериям. Реша-
ющее правило позволяет сразу же получить 
целостную оценку альтернативы.

Представленные выше две группы за-
дач становятся весьма близки при рассмо-
трении в рамках первой задачи большого 
числа достаточно разнообразных (по своим 
оценкам) альтернатив. Но при малом чис-
ле заданных альтернатив методы решения 
задач первой и второй групп существенно 
различаются.

Исходя из того, что неопределенность 
при принятии кадрового решения обуслов-
лена главным образом количеством инфор-
мации по альтернативам, можно утверж-
дать, что ее количественная мера может 
выступать в качестве одного из критериев 
эффективности разрабатываемого кадрово-
го решения. При этом прикладной аспект 
теории информации позволяет представить 
неопределенность (энтропию) в понятиях 
выбора или принятия решения.

Энтропия является базисным понятием 
теории информации и характеризует коли-
чественную неопределенность. Информа-

ция же представляет собой продукт устра-
нения неопределенности. Существование 
неопределённости связано с участием веро-
ятностей в осуществлении событий. Устра-
нение неопределённости есть увеличение 
вероятности наступления того, что задано 
как цель. В нашем случае конечной целью 
является определение вероятности выпол-
нения должностных обязанностей отбира-
емыми кандидатами на требуемом уровне 
эффективности.

Для достижения целей подбора кадров 
и описания возникающей при этом неопре-
деленности целесообразно использовать, 
предложенный одним из основателей тео-
рии информации Л. Хартли, логарифм чис-
ла при условии
 P+ + Р¯ = 1,  (1)
где P+ – вероятность того, что кандидат 
справится с должностными обязанностями 
(1 ≥ P+ ≥ 0); Р¯ – вероятность того, что кан-
дидат не справится с должностными обя-
занностями (1 ≥ P¯ ≥ 0).

Выбор логарифмической функции для 
описания неопределенности обусловлен 
свойствами меры количества информа-
ции, необходимой для принятия решений. 
Полная вероятность принятия кадрового 
решения будет складываться из двух взаи-
моисключающих вероятностей принятия 
положительного и отрицательного решений 
по рассматриваемой кандидатуре (альтер-
нативе). Однако выражение неопределен-
ности Л. Хартли справедливо лишь для 
равновероятных событий, т.е. при равных 
вероятностях того, что кандидат справится 
или не справится с обязанностями по рас-
сматриваемой должности, а это условия 
максимальной неопределенности. Потому 
для описания неопределенности при при-
нятии кадрового решения целесообразно 
применить математическое описание, пред-
ложенное К. Шенноном, для вероятностей, 
имеющих отличные значения:

   (2)

где Н – энтропия (неопределенность) при 
принятии кадрового решения; Х – дис-
кретная случайная величина с диапазоном 
изменчивости N; P(Xi) – вероятность i-го 
уровня X.

Преобразовав общее выражение для 
энтропии (2), получим математическое 
описание количественной неопределен-
ности при принятии кадрового решения 
по альтернативе:

   (3)
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Используя выражение (3), можно 

определить значения неопределенности 
при принятии кадрового решения по аль-
тернативе при различных значениях веро-
ятностей P+ и Р¯.

Поскольку вероятность принятия по-
ложительного (отрицательного) кадрового 
решения по рассматриваемой альтернативе 
зависит от вероятностной оценки соответ-
ствия (несоответствия) кандидата задан-
ным критериям, то целесообразной осно-
вой для ее осуществления должно быть 
логическое высказывание (суждение), 
определяющее, что вероятность принятия 
положительного кадрового решения по за-
данным критериям может быть оценена 
только в том случае, если известно распре-
деление вероятностей соответствия канди-
датуры частным критериям. Иными сло-
вами, мы говорим о вероятностной оценке 
соответствия критериям по должности, на 
которую осуществляется подбор кадров. 
При этом непосредственно оценивается 
вероятность того, что рассматриваемый 
кандидат сможет исполнять должностные 
обязанности по новой должности и не ис-
пытывать при этом существенных трудно-
стей из-за недостаточной компетентности.

Проведем оценку рассматриваемого ка-
дрового решения.

Представим количество критериев N, 
определенных требованиями руководящих 
документов, в виде
 N = NKb + NKp, (4)
где NKb – количество базовых (детерминиро-
ванных) критериев; NKp – количество пере-
менных критериев.

Ранг критерия из общего количества 
критериев и определенного должностного 
регламента, соответственно, при норматив-
ном показателе профессионально важных 
качеств (ПВК) равен сумме порядковых 
номеров рангов повторяющихся оценок, 
отсортированных по убыванию, данных 
разными экспертами по одному критерию, 
деленной на количество повторяющихся 
оценок критерия.

  (5)

  (6)
где φа – ранг критерия при экспертизе ге-
неральной совокупности критериев, опре-
деляемый экспертом; Zn – нормативное 
значение показателя (ПВК) по критерию, 
определяемого для должностного регламен-
та по результатам экспертной оценки, на 

основе 10-балльной порядковой шкалы (от 
1 до 10); j – номер критерия из общего ко-
личества критериев; i – номер критерия из 
определенного должностного регламента; 
v – число повторений оценок по критерию 
у всех экспертов.

При этом 

     , (7)

где qа – относительная значимость критерия 
в генеральной совокупности («абсолютный 
вес»); S – количество экспертов в группе, 
определяющей сущность должностного ре-
гламента по содержанию критериев и нор-
мативные значения показателей по задан-
ным критериям (состав группы в пределах 
10–20 человек); t – порядковый номер экс-
перта в группе;

    , (8)

где qo – относительная значимость критерия 
при рассмотрении конкретного должност-
ного регламента («относительный вес»); 
m – количество критериев, определенных 
требованиями для должностного регламен-
та m  N.

Относительный показатель соответ-
ствия заданному критерию Ро равен

     Ро  (0, 1]. (9)

Относительный показатель соответ-
ствия заданным критериям Ro с учетом их 
относительной значимости qo

    Rо  (0; 1]. (10)

Энтропия равна
  (11)

На основании результатов эксперт-
ного опроса 20 специалистов кадрового 
обеспечения были получены следующие 
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результаты (рисунок): при Ro  (0;0,5) – от-
рицательное решение; при Ro  [073;1] – по-
ложительное решение; при Ro  [0,5;0,73), 
H  (0,85;1] – уровень неопределенности 
достаточно высок и не позволяет принять 
кадровое решение  требуется изменение 
(уменьшение) уровня дискретизации требу-
емых ПВК (числа критериев i – l) и пересчет 
значений относительных весов qoi–l, а также 
повторного расчета Ro, до получения значе-
ния Ro  (0;0,5) или [0,73; 1].

Вероятностная оценка положительного 
результата от принимаемого решения

Абсолютный показатель уровня ПВК Ra 
по совокупности критериев с учетом их от-
носительной значимости в генеральной со-
вокупности qа равен

    Ra  (0; 1].  (12)

При равных значениях Ro  [0,73; 1] 
и Ro  (0;0,73) рассматриваемых альтер-
натив для обоснования принимаемого ре-
шения целесообразно построить ранжиро-
ванный список по значениям абсолютного 
показателя уровня ПВК Ra.

Анализ зависимости неопределенности 
при принятии кадрового решения от веро-
ятности положительного (отрицательного) 
решения по рассматриваемой альтернативе 
показывает, что на начальном этапе с уве-
личением вероятности P+ наблюдается 
значительный рост неопределенности, ха-
рактеризующей увеличение затруднений, 
возникающих при выборе одного из двух 
вариантов кадрового решения. Рост не-
определенности продолжается до дости-
жения максимального значения (Hmax = 1, 
(P+ = P¯ = 0,5). Эта точка характеризует 
состояние процесса принятия кадрового 
решения, при котором лицо, принимающее 
решение, не может объективно осуществить 
выбор одного из двух решений ввиду пол-
ной неопределенности. В связи с этим при 
возникновении ситуации полной неопреде-
ленности в процессе подготовки кадрового 
решения единственно верным решением 
будет дальнейший сбор детализирующей 

информации. Обработка результатов экс-
пертного опроса 20 специалистов кадрового 
обеспечения показала, что верхняя граница 
вероятности принятия кадрового решения, 
понимаемого как отрицательное, лежит 
в точке, соответствующей максимальной 
неопределенности, т.е. в этих условиях спе-
циалисты кадрового обеспечения скорее 
примут отрицательное решение по рассма-
триваемой альтернативе, нежели предпо-
чтут изыскивать дополнительную инфор-
мацию. Нижняя граница неопределенности 
находится в точке H = 0,85, P+ = 0,73, по 
достижении которой специалисты кадрово-
го обеспечения не станут осуществлять по-
иск дополнительной информации, а примут 
положительное решение.

Системный характер неопределенно-
стей при разработке и принятии кадровых 
решений обуславливает необходимость 
рассмотрения всех элементов системы 
по отдельности ввиду неоднозначного их 
влияния на эффективность. Так, преодо-
ление перспективной неопределенности 
имеет, на наш взгляд, наивысший при-
оритет, потому как этот процесс растянут 
по времени и требует глубокого анализа 
информации по изучаемому объекту (про-
явление личностных качеств, достигну-
тые результаты в деятельности и прогно-
зирование продуктивности деятельности 
в различных условиях обстановки), что 
обуславливает необходимость формиро-
вания единой внутриведомственной ка-
дровой информационно-аналитической 
системы (системы поддержки принятия 
кадровых решений), ориентированной 
главным образом на решение задач управ-
ления кадрами. Однако до настоящего 
времени подобной системы не создано, 
что изначально снижает эффективность 
разрабатываемых и принимаемых кадро-
вых решений.

Таким образом, в работе рассмотрен ва-
риант построения информационно-анали-
тической модели процесса принятия реше-
ний в кадровых органах силовых ведомств 
в условиях неопределенности, дающей воз-
можность ЛПР сравнивать объекты, имею-
щие оценки по многим критериям, в соот-
ветствии с определенными правилами.
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