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Проведен обзор современных публикаций по управлению персоналом. Рассмотрены методы и инстру-
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Постановка проблемы в общем виде. Растущие 

темпы обновления технологий, появление новых 

продуктов, обострение конкуренции на рынке и на-

блюдаемая глобализация экономики и бизнеса де-

лают мобильность и адаптивность одним из важ-

нейших критериев жизнеспособности для современ-

ных компаний. Все больше компаний переходят на 

проектно-ориентированный менеджмент. Развитие 

методологии и информационных технологий управ-

ления проектами способствует такому переходу.  

Однако, при реализации проектов наличие отрабо-

танной технологии планирования и контроля проек-

тов не гарантирует своевременного завершения про-

екта с заданным качеством. Очень важной функци-

ей, процессы которой наиболее трудно формализо-

вать, является управление человеческими ресурсами 

(УЧР), которое содержит виды деятельности, на-

правленные на формирование и координацию чело-

веческих ресурсов организации. Трудность форма-

лизации объясняется, во-первых, многомерностью 

модели персонала организации, а во-вторых – суще-

ствованием динамических явлений, которые оказы-

вают сильное влияние (как позитивное, так и нега-

тивное) на процессы и результаты управления пер-

соналом. К таким явлениям можно отнести лидерст-

во, самомотивацию, групповое мышление, социаль-

ную фасилитацию, динамику развития группы и т.д. 

Необходимые для выполнения работ знания и «мяг-

кие навыки» персонала следует идентифицировать 

на этапе планирования проекта и разработать план 

обеспечения персоналом. Для проектно-ориенти-

рованной организации необходим такой инструмен-

тарий управления персоналом, который можно ин-

тегрировать в существующие информационные тех-

нологии и использовать для эффективного управле-

ния в динамических условиях. 

Обзор публикаций. Обобщая мнения различных 

авторов работ по управлению персоналом [1 – 15], 

частные функции по УЧР можно объединить в пять 

основных групп: 

1) планирование и прогнозирование потребно-

сти в проектном персонале; 

2) привлечение и отбор персонала; 

3) ориентация, обучение и развитие персонала; 

4) оценка персонала; 

5) мотивация персонала. 

При формировании и координации человеческих 

ресурсов для крупных и небольших проектов необ-

ходимо выполнять некоторые функции УЧР. Эти 

функции связанные с разнообразными видами 

управленческой деятельности и включают [2]: 

1. Обеспечение равных возможностей для всех 

работников (право любого человека на работу) и вы-

полнение других обязательств перед государством.  

2. Проведение анализа рабочих мест для опре-

деления специфических требований каждого из них.  
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3. Анализ возможностей персонала организа-

ции, которые оказывают содействие достижению 

целей организации.  

4. Разработка и осуществление плана, который 

реализует эти требования.  

5. Набор персонала, который отвечает нуждам 

организации.  

6. Отбор и прием персонала для заполнения ва-

кансий.  

7. Ориентация и обучения персонала.  

8. Разработка и осуществления программ разви-

тия организации.  

9. Разработка систем оценки выполнения рабо-

ты служащими.  

10.  Помощь работникам в планировании карьеры.  

11.  Разработка систем оплаты работников.  

12.  Посредническая деятельность между органи-

зацией и профсоюзами.  

13. Разработка и внедрение программ по обеспе-

чению здоровья и безопасности, а также предостав-

ление помощи работникам в решении их личных 

проблем, которые могут влиять на качество работы. 

14.  Разработка систем коммуникации, которая 

обеспечивает связь между работниками, и их вне-

дрение. 

Функции по УЧР периодически выполняют все 

менеджеры. Почти все управленцы время от време-

ни привлечены в процесс обучения, развития, оцен-

ки своих работников. В небольших организациях 

большую часть функций по управление персоналом 

выполняет владелец предприятия или линейный 

менеджер. В больших организациях эти функции 

обычно существует отдел кадров или отдел УЧР.  

Планирование потребности в персонале − од-

но из важнейших направлений кадрового планиро-

вания, позволяющее установить на заданный период 

времени качественный и количественный состав 

персонала. 

Следует различать качественную и количествен-

ную потребность в персонале. Эти виды потребно-

сти в практике планирования численности рассчи-

тывают в единстве и взаимосвязи. 

Планирование потребности в персонале включа-

ет следующие этапы: 

− обобщенный анализ различных видов планов 

организации, имеющих влияние на кадровое обес-

печение (например, планы производства и реализа-

ции, планы инвестиций и т.п.); 

− анализ статистики по персоналу, включая ин-

формацию о его деловой оценке и продвижении; 

− определение фактического состояния по ко-

личеству и качеству персонала на планируемый пе-

риод; 

− расчет качественной и количественной по-

требности в персонале на тот же планируемый пе-

риод; 

− сравнение данных, полученных на двух пре-

дыдущих этапах планирования; 

− планирование мер по покрытию потребности 

в персонале.  

Качественная потребность, т.е. потребность по 

категориям, профессиям, специальностям, уровню 

квалификационных требований к персоналу, рас-

считывается исходя из общей организационной 

структуры, а также организационных структур 

подразделений; профессионально-квалификацион-

ного деления работ, зафиксированных в произ-

водственно-технологической документации на 

рабочий процесс; требований к должностям и ра-

бочим местам, закрепленным в должностных ин-

струкциях или описаниях рабочих мест; штатного 

расписания организации и ее подразделений, где 

фиксируется состав должностей; документации, 

регламентирующей различные организационно-

управленческие процессы с выделением требова-

ний по профессионально-квалификационному со-

ставу исполнителей. Расчет качественной потреб-

ности по профессиям, специальностям и т.п. со-

провождается одновременным расчетом количе-

ства персонала по каждому критерию качествен-



Комп’ютерні системи та інформаційні технології 117

ной потребности. Общая потребность в персонале 

находится суммированием количественной по-

требности по отдельным качественным критери-

ям. 

Количественная потребность в персонале плани-

руется посредством определения его расчетной чис-

ленности и ее сравнения с фактической обеспечен-

ностью на определенный плановый период. 

Д.К. Захаров выделяет несколько основных методов 

расчета количественной потребности в персонале [1]. 

Метод, основанный на использовании данных о 

времени трудового процесса. Данные о времени 

процесса дают возможность рассчитать численность 

рабочих-сдельщиков или рабочих-повременщиков, 

количество которых определяется непосредственно 

трудоемкостью процесса.  

В качестве разновидности рассматриваемого ме-

тода может быть представлен подход для определе-

ния численности управленческого персонала с ис-

пользованием формулы Розенкранца [1]: 
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где Ч – численность управленческого персонала 

определенной профессии, специальности и т.п.;  

n – количество видов управленческих функций, 

определяющих загрузку данной категории спе-

циалистов; mi – среднее количество определенных 

действий (расчетов, обработки заказов, перегово-

ров и т.п.) в рамках i-го вида управленческих 

функций за установленный промежуток времени; 

ti – время, необходимое для выполнения единицы 

m в рамках i-го вида управленческих функций;  

T – рабочее время специалиста согласно контрак-

ту за соответствующий промежуток календарного 

времени, принятый в расчетах; КНРВ – коэффици-

ент необходимого распределения времени;  

КФРВ – коэффициент фактического распределения 

времени; tp – время на различные функции, кото-

рые невозможно учесть в предварительных расче-

тах. 

Метод расчета по нормам обслуживания. В за-

рубежной литературе принято название «агрегат-

метод», показывающее зависимость рассчитывае-

мой численности от количества обслуживаемых 

машин, агрегатов и других объектов. 

Метод расчета по рабочим местам и нормативам 

численности. Данный метод следует рассматривать 

как частный случай использования метода норм об-

служивания, так как и необходимое число работников 

по числу рабочих мест, и нормативы численности ус-

танавливают исходя из норм обслуживания. 

Для расчета численности персонала можно ис-

пользовать также некоторые статистические методы 

[6]. Их условно делят на две основные группы: сто-

хастические методы; методы экспертных оценок. 

Стохастические методы расчета основываются 

на анализе взаимосвязи между потребностью в пер-

сонале и другими переменными величинами (на-

пример, объемом производства). При этом в расчет 

принимаются данные за предшествующий период и 

предполагается, что потребность в будущем будет 

развиваться по аналогичной зависимости. Как пра-

вило, для расчета используются такие факторы, ко-

торые не требуют сложных математических дейст-

вий, но дают вполне приемлемые результаты. 

Наиболее часто применяются следующие стохас-

тические методы: расчет числовых характеристик; 

регрессионный анализ; корреляционный анализ. 

Расчет числовых характеристик применяется, 

как правило, в том случае, когда потребность в пер-

сонале в значительной мере связана с каким-либо 

фактором и эта связь достаточно стабильна.  

Регрессионный анализ предполагает установле-

ние линейной зависимости между численностью 

персонала и влияющими на нее факторами. 

Корреляционный анализ устанавливает тесноту 

связи между несколькими параметрами. Это может 

быть зависимость, определяющая степень влияния 

какого-либо параметра (например, объема производ-

ства или услуг) непосредственно на численность 

персонала. В ином случае это может быть зависи-
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мость, определяющая тесноту связи одного или не-

скольких параметров с другими параметрами, зна-

чительное влияние которых на численность персо-

нала установлено. 

Применение методов экспертных оценок произ-

водится с использованием опыта специалистов и ру-

ководителей. Эти методы подразделяются на про-

стую и расширенную оценку, включающую как од-

нократную, так и многократную экспертную оценку. 

При простой оценке потребность в персонале 

оценивается руководителем соответствующей 

службы. Метод не требует каких-либо существен-

ных затрат, однако его недостаток состоит в том, 

что эта оценка достаточно субъективна. Расширен-

ная экспертная оценка проводится группой компе-

тентных работников (экспертов). Приведенные ме-

тоды позволяют определить общую потребность в 

персонале.  

Однако более важной величиной для кадрового 

планирования является фактическая потребность в 

персонале, расчет фактической потребности учиты-

вает необходимость покрытия планового или вне-

планового выбытия персонала, а также его плановое 

поступление.  

Выделение нерешенной части проблемы в 

общем виде. Существующие методы, модели и  

информационные технологии проектного менедж-

мента не включают в себя решений, позволяющих 

на этапе планирования и оценки реализуемости 

проекта построить комплексную модель  потребно-

сти в персонале, описывающую не только требова-

ния к количеству персонала по категориям, но и 

требования к знаниям, навыкам, опыту, квалифика-

ции, индивидуально-психологическим качествам. 

Постановка цели и задач. Разработать методо-

логическое обеспечение процесса управления чело-

веческими ресурсами проектов в части:  

– разработки модели требований к проектному 

персоналу с учетом специфики и динамики реализа-

ции проекта; 

– оценки реализуемости проекта с точки зре-

ния обеспеченности человеческими ресурсами; 

– организации процесса привлечения и отбора 

кадров; 

– организация процесса сбора и хранения ин-

формации о задействованном персонале и эффек-

тивности его работы. Указанное методологическое 

обеспечение должно в себя включать методы, моде-

ли, формализованные методики и информационную 

технологию, использование которых позволит:  

1) сократить затраты на привлечение и отбор 

кадров за счет совершенствования процесса подго-

товки требований к персоналу; 

2) сократить количество нанимаемого персона-

ла, соответствующего формальным требованиям, но 

не способного решать поставленные задачи; 

3) Повысить точность прогнозирования затрат 

на оплату труда; 

4) Избежать затрат на проекты, которые не мо-

гут быть реализованы из-за недостатка персонала 

требуемых профессий, квалификации и т.д.  

Решение поставленных задач. Таким образом, 

проанализированы известные методы, модели и ме-

тодики (включая информационные технологии) 

планирования потребности в проектном персонале. 

Обобщая указанные источники, а также технологию 

проектного планирования в MS Project и методоло-

гию PM BOK [6], представим в общем виде схему 

реализации этого процесса (рис.1).  Следует отме-

тить, что достаточно хорошо известны методы ка-

лендарного планирования и расчета количественной 

потребности в персонале. Методика определения 

содержания работ (планирование предметной об-

ласти) лежит в сфере системного анализа и деком-

позиции проекта и проектных решений. Автор работ 

по данной тематике – В.М. Илюшко (ХАИ). Мето-

дологическое обеспечение и технологию реализа-

ции сложных проектов следует адаптировать и ин-

тегрировать в процесс организационного и кадрово-

го планирования проектов.  
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Заметим, что знания количественной потребно-

сти в персонале обычно недостаточно для кадрового 

планирования, поскольку квалификация имеющего-

ся персонала и доступность человеческих ресурсов 

могут существенно повлиять на перепланирование 

проекта. В то же время изученные источники, яв-

ляющиеся основными методическими материалами 

по управлению проектным персоналом не предос-

тавляют формальных методик и алгоритмов реали-

зации процессов планирования, организации, оцен-

ки деятельности, разработке системы мотивации.   

Поэтому необходимо разработать или модифициро-

вать методы, модели, информационные технологии, 

чтобы получить методологическое решение, позво-

ляющие формировать системную модель требова-

ний к персоналу с учетом как структуры проекта, 

хода его реализации и обучения персонала в ходе 

работы. Необходимо также разработать модель про-

цесса кадрового планирования проекта с учетом 

необходимости увязать различные факторы, 

влияющие на принятие решения.  

Методы и средства решения поставленных за-

дач: 

1) изучение теоретических источников по ука-

занным вопросам; 

2) изучение публикаций в периодических изда-

ниях («Управление компанией», «Компаньон», «От-

дел кадров», «Карьера», отраслевые журналы по 

строительству, аэрокосмосу и другим проектно-

ориентированным отраслям);  

3) обзор информационных технологий по управ-

лению персоналом и управлению проектами (ком-

пьютерные периодические издания, сайты разработ-

чиков); 

4) разработка классификатора требований и  вы-

бор модели структуризации требований; 

5) разработка методики (алгоритмы основных 

процессов и компьютерное моделирование);  

6) экспериментальное внедрение и проверка мо-

дели (реальный проект проектно-ориентированной 

компании, для которого на этапе планирования и 

подготовки будет разработана модель требований к 

 
Рис.1. Процесс кадрового планирования проекта 



Комп’ютерні системи та інформаційні технології 120 

персоналу, а затем проверена: 1)точность прогнози-

рования затрат на оплату труда по сравнению с 

обычной практикой управления персоналом, 2) эф-

фективность работы сотрудников  - количество 

ошибок, сроки выполнения работ по сравнению с 

обычной практикой); 

7)  разработка алгоритмического обеспечения 

для информационной технологии и рекомендаций 

по интеграции с существующими технологиями 

планирования и контроля проектов. 

 
Заключение 

 

В данной работе проанализированы методы, ис-

пользуемые для реализации различных процессов 

управления персоналом. Новизна статьи заключает-

ся в том, что поставлены задачи разработки методо-

логического обеспечения и информационной техно-

логии управления персоналом для проектов сле-

дующих классов: крупные консалтинговые проекты 

(реструктуризация предприятий), проекты по строи-

тельству новых объектов недвижимости или по ре-

монту/восстановлению сложных сооружений, нау-

коемкие проекты по созданию образцов новой тех-

ники, проекты по созданию нового направления 

бизнеса. Направления для дальнейших исследова-

ний лежат в области поставленных задач.  
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