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Аннотация: В условиях высокой нестабильности внешней среды традиционные системы управления, ос-

нованные на статичных должностных инструкциях, теряют эффективность. Целью работы является разработка 

информационной технологии управления организационным развитием на основе компетентностной модели, 

обеспечивающей динамическое соответствие между проблемами компании, функциями и компетенциями со-

трудников. Материалы и методы исследования включают системный подход, методы математического модели-

рования, теорию управления организационным развитием, а также сервисно-ориентированную архитектуру. В 

содержании работы предложена трёхзвенная структура «Проблема → Функция → Компетенция», разработана 

система дифференциальных уравнений, описывающая динамику проблемного поля, результативность выполне-

ния функций и развитие человеческого капитала с учётом мотивации персонала. Введено понятие «зоны опти-

мума сотрудника» для количественной оценки баланса интересов бизнеса и работника. Основные результаты: 

создана сервисно-ориентированная архитектура информационной технологии, включающая модули каталога 

компетенций, оценки, оптимизации распределения, планирования развития и аналитики. Проведена эксперимен-

тальная апробация на предприятии (545 человек), показавшая снижение критичности проблем на 34% и рост 

вовлечённости персонала на 18%. Выводы подтверждают, что предложенная технология обеспечивает адаптив-

ность компании и устойчивое развитие человеческого капитала. Направления дальнейших исследований связаны 

с интеграцией методов искусственного интеллекта для прогнозирования изменения проблемного поля и автома-

тической адаптации компетентностной модели. 
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матическое моделирование, организационное развитие, сервисно-ориентированная архитектура, управление че-

ловеческим капиталом 
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Abstract: In conditions of high external instability, traditional management systems based on static job descriptions 

lose their effectiveness. The aim of the study is to develop an information technology for managing organizational devel-

opment based on a competence model that ensures dynamic alignment between company problems, functions, and em-

ployee competencies. Materials and methods include a systems approach, mathematical modeling methods, organiza-

tional development management theory, and service-oriented architecture. The content presents a three‑link structure 

“Problem → Function → Competence”. A system of differential equations is developed to describe the dynamics of the 

problem field, function performance efficiency, and human capital development considering staff motivation. The concept 

of an “employee’s optimum zone” is introduced to quantify the balance between business and employee interests. Key 
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results: a service‑oriented information technology architecture is designed, including modules for a competence catalog, 

assessment, distribution optimization, development planning, and analytics. Experimental approbation at an enterprise 

(545 employees) demonstrated a 34% reduction in problem criticality and an 18% increase in staff engagement. Conclu-

sions confirm that the proposed technology ensures company adaptability and sustainable human capital development. 

Further research directions include integrating artificial intelligence methods to predict changes in the problem field and 

automatically adapt the competence model. 
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Введение. Внешняя среда компаний ста-

новится крайне непредсказуемой. Данная не-

предсказуемость выражается в постоянном 

изменении условий рынка и нестабильности 

экономических и политических факторов [1, 

2]. В таких условиях системы управления, ос-

новой которых являются статичные штатные 

расписания и должностные инструкции, не 

отвечают требованиям адаптации, что сни-

жает эффективность деятельности компании 

и её конкурентоспособность на рынке [3]. Это 

приводит к снижению внутренней организо-

ванности, характерному для многих компа-

ний, возникает разрыв между требованиями 

рынка и медленной адаптацией кадров к но-

вым условиям [4, 5]. 

 Очевидно, что адаптационные способно-

сти организации к изменениям внешней и 

внутренней среды во многом определяются 

ее организационным потенциалом [6], а 

именно, встроенной в структуры управленче-

ской логикой, под которой следует понимать 

используемые механизмы принятия решений 

по рациональному вовлечению кадрового по-

тенциала в решении актуальных задач и про-

блем предприятия. 

Однако устаревший подход, при котором 

сотрудник рассматривается исключительно в 

рамках формальной «должности», не позво-

ляет своевременно и оптимально управлять 

кадровым потенциалом в проблемном поле 

организации. Реальные компетенции и 

навыки работника зачастую не совпадают с 

формальными обязанностями: они могут 

быть значительно шире, что ведёт к неэффек-

тивному использованию человеческого капи-

тала или, наоборот, являться недостаточными 

для решения новых задач, возникающих в от-

вет на актуальные проблемы [7, 8].  

Таким образом, адаптивность компании 

определяется тремя факторами. Первый – 

способность быстро перестраивать внутрен-

ние ресурсы (финансы, технологии и челове-

ческие компетенции) в ответ на меняющиеся 

рыночные запросы. Второй – это развитие че-

ловеческого капитала через формирование 

вовлекающей корпоративной среды. Третий – 

реализация принципов проблемно-ориенти-

рованного управления, которое нацелено на 

оперативное решение актуальных задач и 

ликвидацию проблем организации. Как отме-

чают авторы в [4, 9], именно развитие талан-

тов, сложные задачи и справедливая оценка 

вклада обеспечивают вовлеченность сотруд-

ников и их высокую продуктивность. 

Цель работы – разработка информаци-

онной технологии управления организацион-

ным развитием на основе компетентностной 

модели, обеспечивающей динамическое соот-

ветствие между актуальными проблемами 

компании, (под которыми понимаются любые 

задачи, несоответствия, риски или отклоне-

ния фактического состояния от требуемого, 

препятствующие достижению целей) выпол-

няемыми функциями и компетенциями со-

трудников для ликвидации проблем и одно-

временного роста кадрового потенциала. 

Литературный обзор. Анализ научно-

технических источников показал, что суще-

ствующие разработки в области компетент-

ностного подхода имеют следующие досто-

инства: формализация требований к персо-

налу через профили компетенций и наличие 

методик оценки.  

1. Компетентностные модели в управле-

нии персоналом (HRM). Перспективным под-

ходом к управлению организационным разви-

тием является компетентностный подход, ко-

торый позволяет формализовать требования к 

персоналу через профили компетенций. В 

рамках этого подхода авторы [1, 3, 4] рассмат-

ривают компетенции как основу для 
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разработки профилей должностей и проведе-

ния оценочных процедур (метод «360 граду-

сов», ассесмент-центры). Авторы исследова-

ния [7] акцентируют внимание на техноло-

гиях оценки профессиональных компетенций 

специалистов. Зарубежные исследователи 

предлагают методологии внедрения компе-

тентностных фреймворков в корпоративные 

системы обучения и развития талантов [8, 10]. 

Ключевым ограничением существующих 

компетентностных моделей является их ста-

тичность: компетенции жёстко привязаны к 

должностям, зафиксированным в штатном 

расписании. Это не позволяет оперативно пе-

рераспределять функции между сотрудни-

ками при возникновении новых проблем, тре-

бующих иного набора компетенций.  

Таким образом, для реализации динами-

ческого проблемно-ориентированного управ-

ления существующих моделей и методов не-

достаточно. Возникает необходимость в раз-

работке новых моделей, описывающих взаи-

мосвязь между проблемным полем организа-

ции, функциями и компетенциями; новых ме-

тодов оптимизации распределения функций с 

учётом мотивации персонала.  

2. Динамические модели организацион-

ного развития. Авторы исследований [5, 6] 

описывают организацию как развивающуюся 

систему и учитывают влияние внешней среды 

и внутренних процессов на эффективность 

деятельности. В работе [9] предлагаются ал-

горитмы формирования гибких компетенций 

управления, подчёркивающих значимость 

кадрового потенциала в адаптационных пре-

образованиях. 

К ограничениям в этих моделях можно 

отнести то, что в них не отражаются динами-

ческие компетентностные конструкции про-

блемного поля организации, а также не учи-

тываются мотивация и вовлеченность персо-

нала. Из-за этого модели не позволяют вы-

полнять организацию адаптационных процес-

сов и давать прогностическую оценку эффек-

тивности организации при распределении за-

дач между сотрудниками. 

Выявленные ограничения управленче-

ских моделей существуют и на уровне инфор-

мационных систем управления персоналом 

(далее – ИСУП). Проведенный анализ отече-

ственного рынка ИСУП показывает, что  лю- 

бая корпоративная информационная система 

в обязательном порядке включает функцио-

нальные модули для кадрового учёта, расчёта 

заработной платы, поддержки штатного рас-

писания и статистической отчётности. Наибо-

лее распространённые отечественные си-

стемы – «БОСС-Кадровик», «1С: Зарплата и 

управление персоналом», «Галактика ERP» 

(контур «Управление персоналом»), 

«КОМПАС: Управление персоналом», «Па-

рус Кадры» – адаптированы к российскому 

законодательству и интегрируются с бухгал-

терскими и ERP-системами. Зарубежные ре-

шения (SAP mySAP ERP HCM, Oracle 

Applications, Baan) обладают более полной 

функциональностью, включая управление та-

лантами, индивидуальное планирование ка-

рьеры и долгосрочное прогнозирование по-

тенциала сотрудников.  

Ключевое ограничение с точки зрения 

управления организационным развитием за-

ключается в статичности архитектуры боль-

шинства ИСУП: компетенции привязаны к 

должностным позициям, зафиксированным в 

штатном расписании. Это не позволяет опера-

тивно перераспределять функции между со-

трудниками при возникновении новых про-

блем, требующих иного набора компетенций. 

Кроме того, многие функции (оценка персо-

нала, анализ безубыточности, факторный и 

индексный анализ, OLAP-аналитика) либо 

отсутствуют в типовых ИСУП, либо реализо-

ваны в виде отдельных модулей, не интегри-

рованных с контурами стратегического и опе-

ративного управления. Существующие си-

стемы не содержат математического аппарата 

для расчёта оптимального распределения 

функций по критерию минимизации критич-

ности проблем при одновременном развитии 

человеческого капитала. 

Таким образом, анализ ограничений су-

ществующих моделей управления и их ИТ-

решения приводит к выводу: необходима раз-

работка новой информационной технологии 

управления организационным развитием, ко-

торая базируется не на статичных должно-

стях, а на динамической триаде «Проблема → 

Функция → Компетенция», учитывает моти-

вацию и вовлечённость персонала, содержит 

математический аппарат для оптимизации 

распределения функций, реализует замкну-

тый цикл диагностики, назначения, выполне-

ния и развития. 
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Методы и материалы исследования. 

Цель управления – подобрать матрицы рас-

пределения сотрудников по функциям ηit(t), 

обеспечивающие приближение системы к же-

лаемому состоянию: ликвидация проблем 

(перевод их из проблемного поля в функцио-

нальное и ресурсное обеспечение) критич-

ность проблем (P → 0) при сохранении и ро-

сте  кадрового потенциала ( ≥ 0 и ζi → 1) [6, 

8]. 

Достижение этой цели требует отказа от 

статичных должностных инструкций и пере-

хода к динамической модели, в которой орга-

низация рассматривается не как штатное рас-

писание, а как система, предназначенная для 

решения актуальных проблем. 

Разработка предлагаемой информацион-

ной технологии базируется на новой инфор-

мационной модели управления организаци-

онным развитием, в рамках которой органи-

зация рассматривается не как статичный 

штатный перечень должностей и закреплён-

ных за ними функций, а как динамическая си-

стема, предназначенная для решения актуаль-

ных проблем [5]. При этом управление с по-

зиции формирования ресурсной базы и спо-

собности рационально распределять эти ре-

сурсы осуществляется непосредственно в 

проблемном поле организации. Базовой еди-

ницей анализа выступает не должность, а 

проблема, требующая разрешения. Совокуп-

ность таких проблем формирует «проблемное 

поле» организации [6]. 

Решение проблем требует выполнения 

конкретных функций. Каждая функция реа-

лизуется только при наличии у сотрудника 

соответствующих компетенций [3, 8]. Для 

формализации предложенной информацион-

ной модели управления разработана компе-

тентностная модель состояния организации 

как объекта управления в условиях адапта-

ции, которая является основой информацион-

ной технологии.  

Введём следующие множества, описыва-

ющие основные элементы модели: 

– Р = {р1, р2, …, рm} – множество про-

блем, формирующих проблемное поле орга-

низации (каждая проблема pj имеет уровень 

критичности cj(t) в момент времени t). Под 

проблемой pⱼ понимается любое несоответ-

ствие между фактическим и требуемым со-

стоянием организации (в процессах, компе-

тенциях, результатах, внешних взаимодей-

ствиях), которое создаёт риск снижения эф-

фективности или достижения цели;  

– F = {f1, f2, …, fk} – множество функций, 

необходимых для решения проблем, причем 

связь между проблемами и функциями зада-

ется бинарной матрицей инцидентности, а 

размером m×k (элемент ajt=1, если функция ft 

требуется для решения проблемы pj, и 0 

иначе);  

– Н = {h1, h2, …, hk} – множество сотруд-

ников организации;  

– С – пространство компетенций, где 

каждый сотрудник hi обладает вектором ком-

петенций Ki=(ki1,ki2,...,kil), а каждая функция ft 

требует для своего выполнения вектора необ-

ходимых компетенций Rt = (rt1,rt2,...,rtl). 

Таким образом, проблемы формируют 

функции, а функции определяют перечень 

компетенций   (требований) к кадровым ре-

сурсам,  что позволяет представить трехзве-

ньевую   связанную   структуру:   Проблема 

→ Функция → Компетенция. Такой подход 

позволяет   отказаться от формального за-

крепления сотрудников   за    должностями в 

пользу их динамичного распределения по 

функциям, соответствующим актуальному 

компетентностному профилю навыков [7, 

10]. 

Взаимосвязь между элементами системы 

и динамика их изменения во времени задаётся 

следующей системой уравнений, которая яв-

ляется инструментом достижения сформули-

рованной выше цели управления:  
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{
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 𝑑𝑐𝑗

𝑑𝑡
 =  𝛼𝑗 ∗ 𝐸𝑗(𝑡) −  𝛽𝑗 ∗∑(𝑎𝑗𝑡 ∗ 𝑥𝑡 (𝑡)) +  𝛾𝑗

𝑘

𝑡=1

,                        ∀𝑗 ∈ [1,𝑚]                  (1)

xt (t)  = ∑[

𝑛

𝑖=1

 𝜂𝑖𝑡 ∗  (∑
min(𝑘𝑖𝑞(𝑡),   𝑟𝑡𝑞(𝑡))

𝑟𝑡𝑞
) ∗  𝜁𝑖(𝑡)]

𝑙

𝑞=1

,     ∀𝑡 ∈ [1, 𝑘]                   (2)

𝑑К𝑖

𝑑𝑡
 =  Ф𝑖(∑(𝜂i(t) ∗ 𝑥𝑡(𝑡)) −  𝛿𝑖𝐾𝑖(𝑡)

𝑘

𝑡=1

+  𝜐𝑖(𝑡),                    ∀𝑖 ∈ [1, 𝑛]                    (3)

𝜁𝑖(𝑡)  =  ѱi(
∑ (𝜂it (t) ∗ 𝑈𝑖𝑡 )𝑘
𝑡=1

∑ (𝜂it(t))
𝑘

𝑡=1

,
Wi (t)

Wopt
                                       ∀𝑖 ∈ [1, 𝑛]                   (4)

 

 

где: уравнение (1) описывает динамику про-

блемного поля организации: уровень критич-

ности каждой проблемы изменяется под вли-

янием внешних воздействий Ej(t) и эффектив-

ности выполнения закреплённых за пробле-

мой функций xt (t). Коэффициенты αj, βj за-

дают чувствительность к внешним воздей-

ствиям и эффективности выполнения функ-

ций, γj – случайный фактор (непредвиденные 

ситуации); уравнение (2) определяет резуль-

тативность выполнения функций – функция ft 

может выполняться одним или несколькими 

сотрудниками (коэффициент назначения 

ηit=1, если сотрудник hi работает на функцию 

ft, иначе 0), фактический вклад сотрудника 

определяется полнотой соответствия его ком-

петенций Ki (t) требуемым Rt(t) и уровнем 

мотивации ζi (t); уравнение (3) описывает раз-

витие человеческого капитала: компетенции 

сотрудника Ki (t) растут при выполнении 

сложных задач (функция Фi), устаревают со 

временем (коэффициент  δi) и могут повы-

шаться за счёт внешнего обучения υi(t); урав-

нение (4) задаёт уровень мотивации сотруд-

ника в зависимости от целесообразности вы-

полняемых функций Uit (субъективной 

пользы) и соотношения текущего вознаграж-

денияWi (t)к ожидаемому Wopt [7]. 

Четыре вышеописанных уравнения обра-

зуют компетентностную модель состояния 

организации S, как объекта управления: 

 

S(t) = [P(t), F(t), H(t)],             (5) 

 

где P(t) = {c1(t), c 2(t), …, c m(t)} – вектор со-

стояний проблемного поля (уровни критич-

ности проблем); F(t) = {x1(t), x 2(t), …, x k(t)} – 

вектор результативности выполнения 

функций; H(t) = {K1(t), K 2(t), …, K k(t); 

𝜁1(𝑡), 𝜁2(𝑡), … , 𝜁𝑛(𝑡)} — состояние человече-

ского капитала. 

Предложенная компетентностная модель 

позволяет достичь баланса между интересами 

компании и интересами персонала, что ранее 

считалось невозможным в рамках классиче-

ского менеджмента. 

Со стороны компании оптимальным яв-

ляется распределение ресурсов, которое поз-

воляет ликвидировать проблемы проблем-

ного поля с максимальной эффективностью 

[1]: 

∀𝑡 ∶  𝜂it → 𝑖 ∶ К𝑖  ⊇ Rt 
∣ К𝑖 ∣  → max 

 

Однако такой подход приводит к возник-

новению двум проблем: перегрузке сильных 

сотрудников, так как они выполняют все 

сложные задачи, и недоиспользованию 

остальных сотрудников, чей потенциал оста-

ется невостребованным, что ведет к стагна-

ции их компетенций и снижению мотивации 

[4, 7]. 

Сотрудник стремится к балансу пользы и 

затрат: он принимает задачу, если его компе-

тенции соответствуют требуемым, а его по-

тенциал не растрачивается впустую на работу 

(К𝑖 ≥ Rt), не соответствующую его интере-

сам и квалификации [9]. 

Для количественного описания зоны ком-

фортного и развивающего труда введем поня-

тие «зоны оптимума сотрудника» Oit. Показа-

тель принимает единичное значение только 

при одновременном выполнении трех усло-

вий: достаточности компетенций, отсутствия 

избыточности квалификации и наличия инте-

реса к задаче [7, 8].  
 



                         

 
                                                                                                                          Т. В. Гвоздева, П. В. Буйлов, И.Д. Дерова 

 

                   Экономика. Право. Инновации № 2 / 2026                                                                                    75 
 

                                    Oit = 

{
 
 

 
 
       1, если ∀𝑞 ∶  𝑘iq ≥ rtq  

и ∑
𝑘𝑖𝑞

𝑟𝑡𝑞
≤  𝜆𝑖

𝑙

𝑞=1
 

и 𝑈𝑖𝑡 ≥ Umin
0, иначе

,                                                 (6) 

 

где 𝜆𝑖  – насколько человек готов делать ра-

боту проще своей квалификации; 𝑈𝑖𝑡 – инте-

рес сотрудника hi выполнения функции ft; 

𝑈𝑚𝑖𝑛 – минимальный уровень интереса. 

Результаты исследования. Разработан-

ная модель управления позволяет выстроить 

пространство ИТ-поддержки, базирующееся 

на сервисно-ориентированной архитектуре 

(SOA) и включающее модули каталога компе-

тенций, оценки, оптимизации распределения, 

планирования развития и аналитики (см. ри-

сунок 1) [10]. 

 

 
Рисунок 1 – Сервисно-ориентированная архитектура (SOA)  

информационной технологии управления организационным развитием  
Источник: составлено авторами 

 

A. Модульная структура информацион-

ной технологии.  

Архитектура технологии основывается 

на принципе разделения ответственности и 

состоит из пяти модулей, что обеспечивает 

гибкость, масштабируемость и простоту ин-

теграции с существующими корпоративными 

системами. 

1. Модуль каталога компетенций – цен-

трализованное хранилище эталонных моде-

лей  компетенций. В формате ориентирован-

ных  графов описываются векторы требуемых   

компетенций (Rt) как для типовых функций, 

так и для уникальных задач, возникающих 

под влиянием проблемного поля [3]. 

2. Модуль оценки отвечает за монито-

ринг состояния двух ключевых элементов си-

стемы: 

a) оценка проблемного поля: сбор и аг-

регация данных о внешней среде (Ej(t)) и 

внутренних KPI для расчета текущей критич-

ности проблем (cj(t)); 

b) оценка компетенций: проведение ре-

гулярной диагностики для формирования ак-

туальных векторов компетенций сотрудников 

(Ki(t)) и уровня их мотивации (ζi(t)).  

3. Модуль оптимизации распределения.  

На вход он получает данные из Модуля 

оценки (проблемы P(t) и компетенции H(t)). 

На выходе он генерирует оптимальную мат-

рицу назначений η_it(t).  

4. Модуль   планирования развития ана-

лизирует   расхождения    между    текущими 

компетенциями   Ki(t)   и теми, которые тре-

буются для перспективных задач (прогнози-

руемые изменения Ej(t)). На основе этого 
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формируются индивидуальные планы разви-

тия. 

5. Модуль аналитики визуализирует 

«проблемное поле» организации, карту ком-

петенций, текущую матрицу назначений и 

ключевые показатели эффективности си-

стемы, такие как динамика кадрового потен-

циала (dKi/dt) и уровень вовлеченности со-

трудников (ζi). 

Б. Организация данных и взаимодействие 

с внешними системами. 

В едином хранилище данных содержатся: 

уровни критичности проблем, компетенции и 

мотивация сотрудников, матрица связей 

между проблемами и функциями, а также 

внутренние KPI организации. Особенности 

реализации и хранения: данные структуриро-

ваны по принципу «проблема → функция → 

компетенция», что позволяет оперативно пе-

рестраивать связи без изменения схемы БД. 

Технология интегрируется с внешними систе-

мами: управление эталонными моделями 

компетенций и организационной структурой 

осуществляется через Business Studio, кадро-

вый учёт и расчёт заработной платы – через 

типовые ИСУП. 

В. Пользователи системы. 

Технология предназначена для комплекс-

ного решения управленческих и кадровых за-

дач на всех уровнях компании. Руководители 

подразделений получают возможность опера-

тивно перераспределять задачи и оценивать 

реальную загрузку сотрудников, HR-служба – 

эффективно планировать развитие персонала 

и анализировать использование кадрового по-

тенциала, топ-менеджмент – осуществлять 

стратегический мониторинг проблемных зон 

и адаптивности компании, а сотрудники – 

иметь доступ к индивидуальным планам раз-

вития и регулярной обратной связи для про-

фессионального роста. 

Г. Целевые предприятия и настройка. 

Предлагаемая технология эффективна 

для средних и крупных компаний (от 100 че-

ловек), деятельность которых характеризу-

ется высокой нестабильностью внешней 

среды и частой сменой требований к функ-

циям   сотрудников: ИТ-компании, проектные 

организации, промышленные предприятия. 

Внедрение технологии требует предвари-

тельной настройки: формирования каталога 

компетенций  под   специфику   предприятия, 

определения коэффициентов чувствитель- 

ности αⱼ и βⱼ, а также значений λᵢ (готовность 

сотрудника выполнять работу проще своей 

квалификации) и Uₘᵢₙ (минимальный уровень 

интереса к задаче). Технология допускает 

адаптацию под отраслевую специфику путём 

расширения каталога компетенций и коррек-

тировки модели оценки проблемного поля. 

Д. Цикл управления. 

Предложенная архитектура реализует не-

прерывный цикл управления: диагностика 

проблем → оптимизация распределения ре-

сурсов → выполнение задач → развитие ком-

петенций → повторная диагностика. Такой 

подход обеспечивает адаптивность компании 

к изменениям и устойчивое развитие её клю-

чевого актива – человеческого капитала.  

Выводы. В рамках исследования разра-

ботана информационная технология управле-

ния организационным развитием, которая ба-

зируется на трех ключевых элементах. 

1.  Трехзвенная структура «Проблема → 

Функция → Компетенция», в которой связи 

настраиваются между тремя множествами: 

проблемами, функциями и компетенциями 

сотрудников. Данная структура позволяет от-

казаться от статичного закрепления сотруд-

ников за должностями и перейти к динамиче-

скому распределению функций. 

2. Математическая модель в виде си-

стемы   уравнений,   описывающая    динамику 

проблемного   поля,   результативность вы-

полнения   функций (с учетом мотивации) и 

эволюцию   человеческого  капитала (с уче-

том обучения и устаревания навыков). Мо-

дель   прогнозирует  эффективность распре-

деления задачи и оценивать влияние управ-

ленческих решений на состояние организа-

ции. 

3. Критерий «зона оптимума сотрудника» 

(Oᵢₜ), который одновременно проверяет три 

условия: достаточность компетенций, отсут-

ствие избыточной квалификации и наличие 

интереса к задаче. Это отличает подход от 

классических моделей, которые минимизи-

руют только риски компании. В результате 

впервые достигается формализуемый баланс 

между выгодой организации и развитием пер-

сонала. 

На основе разработанных моделей и ме-

тодов создана SOA информационной техно-

логии,   включающая   независимые  сервисы 
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(модули):  каталог    компетенций,  оценки, 

оптимизации распределения, планирования 

развития и аналитики, а также интеграцион-

ную шину ESB и единое хранилище данных. 

Технология интегрируется с внешними систе-

мами, такими как Business Studio и типовые 

ИСУП. Предложенная архитектура обеспечи-

вает динамическое перераспределение функ-

ций между сотрудниками без изменения 

штатного расписания, содержит математиче-

ский аппарат для расчёта оптимальной мат-

рицы назначений и реализует замкнутый 

цикл управления: диагностика проблем → оп-

тимизация распределения ресурсов → выпол-

нение задач → развитие компетенций → по-

вторная диагностика. 

Для подтверждения работоспособности 

разработанной технологии были проведены 

экспериментальные исследования. Модель и 

алгоритмы оптимизации прошли апробацию 

на базе ООО «Нейрософт» (численность пер-

сонала 545 человека). В ходе трехмесячного 

внедрения в департамент разработки (137 со-

трудников) критичность проблем проблем-

ного поля снизилась в среднем на 34%, за-

грузка «сильных» сотрудников уменьшилась 

на 22%, а вовлечённость остальных специали-

стов выросла на 18% по данным оценки 360 

градусов. Прирост компетенций зафиксиро-

ван у 76% сотрудников экспериментальной 

группы против 31% в контрольной.  

 

Таким образом, экспериментальная вали-

дация доказала, что предложенная информа-

ционная технология, базирующаяся на моде-

лях и методах, обеспечивает одновременную 

ликвидацию проблем организации и рост кад-

рового потенциала. 

В работе решена задача разработки ин-

формационной технологии управления орга-

низационным развитием на основе компе-

тентностной модели. Получены следующие 

результаты: 

1. Предложена структура «Проблема → 

Функция → Компетенция», описывающая де-

ятельность компании через решение актуаль-

ных проблем. 

2. Разработана модель, учитывающая ди-

намику проблем, выполнение функций и раз-

витие человеческого капитала с фактором мо-

тивации. 

3. Введено понятие «зоны оптимума со-

трудника» для количественной оценки ба-

ланса интересов бизнеса и персонала. 

4. Создана сервисно-ориентированная 

архитектура с модулями каталога компетен-

ций, оценки, оптимизации, планирования и 

аналитики. 

5. Внедрение технологии позволяет ми-

нимизировать критичность проблем при од-

новременном росте кадрового потенциала, 

обеспечивая адаптивность бизнеса и устойчи-

вое развитие человеческого капитала.  
 

 

Декларация о применении ИИ. При подготовке текста статьи технологии искусственного 

интеллекта (ИИ) не использовались. 
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