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Введение

Нефтегазовый сектор является ключевым 
сектором экономики Оренбургской области 
и вносит значительный вклад в экономику 

и бюджетные поступления. На сегодняшний день 
более трети валового регионального продукта (ВРП) 
региона связано с добычей полезных ископаемых, 
что составляет 36%, на втором месте ВРП занимают 
обрабатывающие производства — 13%, этот же сектор 
формирует основные доходы консолидированного 
бюджета области о объеме 31% и 15% соответственно. 
Крупнейшие компании сектора, такие как Газпром 
добыча Оренбург, Газпромнефть Оренбург, Оренбур‑
гнефть, Оренбургский ГПЗ и ОГЗ, Орский НПЗ и др., 
осуществляющие свою деятельность как в добыче, так 
и в переработке нефти и газа, относятся к большим 
производственным системам (БПС). Комплексная 
устойчивая работа БПС в условиях меняющейся 
внутренней и внешней среды является основой успеш‑
ности бизнеса и развития региона в целом. К объектам 
БПС относят производство, инфраструктурные ком‑
плексы, технологическое оснащение, контроль сырья, 
безопасность, управление персоналом и др.

В Дорожной карте по развитию нефтегазового 
сектора Оренбургской области определены целевые 
показатели его развития: увеличение объемов добычи 
углеводородного сырья в области к 2030 году, в част‑
ности объем добычи всех типов нефти увеличится 
с 20,9 до 30 млн. тонн.; увеличение добычи в дома‑

никовых отложениях и флишоидного газа, их объем 
составит 3 млн. тонн. и 0,5 млрд.м3 соответственно. 
Эффективность переработки углеводородного сы‑
рья в рамках утилизации попутного нефтяного газа 
по региону повысится с 62% до 84%, производитель‑
ность труда в добыче и переработке с 16,1 до 71,6 млн.
руб./чел., а накопленный объем попутного нефтяного 
газа, направленный на глубокую переработку для 
извлечения полезных компонентов за счет новых 
проектов утилизации, будет на отметке 15,0 млрд. м3.

Следует отметить, что достижение данных по‑
казателей нефтегазового сектора потребует не только 
внедрение инновационных технологических решений, 
но и наличие высококвалифицированного персонала. 
Нехватка персонала с должными знаниями и навы‑
ками, а также неэффективная организация трудовой 
деятельности могут быть главными факторами, 
тормозящими развитие БПС нефтегазового сектора. 
Формирование политики управления персоналом 
(УП) это сложный многоуровневый процесс, за‑
ключающийся в построении оптимальной системы, 
способной максимально использовать трудовой по‑
тенциал сотрудников. Для эффективного управления 
персоналом БПС нефтегазового сектора необходимо 
провести оценку множества показателей (трудового 
потенциала, психологической устойчивости пер‑
сонала, уровень самодисциплины и др.), который 
часто имеют противоречивый и нечёткий характер, 
затрудняющий процесс управления. Очевидно, что 
данный процесс нуждается в формировании системы 
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поддержки принятия решений с интеллектуальной 
составляющей политики управления персоналом. 
Однако до сих пор не создавался инструмент, который 
не просто моделирует политику управления персона‑
лом, но и проектирует процессы управления на всех 
уровнях производственного процесса. Следовательно, 
необходимо в системы управления персоналом интел‑
лектуальные составляющие, позволяющие моделиро‑
вать политику управления.

Основная часть

Рассмотрение понятия сложных производствен‑
ных систем должно осуществляться в рамках суще‑
ствующих подходов и инструментариев. Системный 
подход позволит более точно раскрыть взаимосвязи 
понятия «большая производственная система» (БСП) 
для дальнейшего анализа.

В соответствии с ГОСТ Р ИСО МЭК 15288–2005, 
под системой понимается комбинация взаимодейству‑
ющих элементов, организованных для достижения 
одной или нескольких поставленных целей [1]. В ис‑
следованиях [2], [3] представлены следующий опреде‑
ления «система — совокупность объектов, обладающая 
интерактивным свойством, то есть свойством, не явля‑
ющимся суммой или средним объектом совокупности» 
и «организация — это сложная система, независимо 
от её функций и размеров» [4]. Вильям Дж. Стивенсон 
в своих трудах под производством понимает функцию 
предприятия, заключающуюся в приобретении ресур‑
сов и преобразовании вложений в конечный продукт 
путем одного или нескольких преобразовательных 
процессов [5]. Анализу определения «производствен‑
ная система» уделено внимание во многих научных 
работах [5–10], представим некоторые из них. В работе 
[5], под «производственной системой понимается со‑

вокупность методов, процедур и планов, включающая 
в себя все функции, необходимые для переработки 
информации и сырья на входе в готовые товары/услуги 
на выходе», похожее понятие дано в работе [6] «Про‑
изводственная система — система, использующая опе‑
рационные ресурсы предприятия для преобразования 
вводимого фактора производства («вход») в избран‑
ную предприятием продукцию или услуг («выход»)». 
В работах [11,12] сформулировано понятие «большая 
производственная система», под которой понимается 
управляемая система, рассматриваемая как совокуп‑
ность взаимосвязанных управляемых подсистем, объ‑
единенных общей целью функционирования. Однако, 
по мнению авторов, данное определение не отображает 
точной формулировки данного понятия.

Для формулировки термина «Большая производ‑
ственная система», обратимся к словарю Ожегова С. И.1, 
в котором имеется несколько определений понятию «боль‑
шой»: «Значительный по размерам, по величине, силе»; 
«Значительный, выдающийся; обладающий в высокой 
степени тем качеством, которое заключено в значении 
определяемого существительного»; «Появляющийся, 
находимый или производимый в большом количестве».

Анализируя вышеперечисленные термины и опре‑
деления, авторами уточнено понятие под «большой 
производственной системой (БПС)» будем понимать 
управляемую значительную по размерам сложную 
систему, относительно организационной структу-
ры, как совокупность взаимосвязанных управляемых 
объектов, объединенных общей целью функционирова-
ния в центре которой находится человек, результа-
том деятельности которой является изготовление 
какой-либо продукции или оказание услуг».

Любую БПС, отнесенную к нефтегазовому сектору, 
можно представить в виде упрощенной схемы, пред‑
ставленной на рисунке 1.

1 Ожегов С.М. Словарь.

Рисунок 1. Схема гипотетической БПС нефтегазового сектора
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Значительную роль в экономико‑управленче‑
ской системе производства НГС играет управление 
персоналом (см. рис. 1). Внедрение в деятельность 
организации эффективного управления персоналом, 
позволит организации максимально реализовать 
выбранные направления развития и достичь уста‑
новленных стратегических целей всей работы БПС 
нефтегазового сектора.

Управление персоналом является комплексной 
задачей, охватывающая широкий спектр вопросов: 
от разработки планирования и мотивации работников 
до организационно‑практических подходов к форми‑
рованию механизма ее реализации на предприятии.

Очевидно, что максимально возможный результат 
работы БПС может быть получен через максимальную 
производительность труда персонала, таким образом, 
управление персоналом — это комплексная задача, 
которую в современных условиях следует рассматри‑
вать как центральный фактор получения прибыли 
и ведения экономически эффективного хозяйствова‑
ния, влияющую на комплексную безопасность БПС 
предприятия.

В рамках проводимого исследования под «управ-
лением персоналом большой производственной 
системы (УП БПС)» будем понимать объект БПС, 
осуществляющий оценку, мониторинг, и управле-
ние трудовым потенциалом персонала». Трудовой 
потенциал включает разнообразные характеристики 
человека, определяющие результативность трудовой 
деятельности [12].

К УП, как объекта БПС, относятся следующие по‑
добъекты: планирование УП БПС с учетом прогнозов 
развития производства, отбор персонала, развитие 
трудового персонала (на рис. 2 представлена схема 
системы управления персоналом БПС).

Основные принципы управления объектом УП 
позволит сбалансировать задачи производства отрасли 
и индивидуальные проблемы управления персоналом 
и сформировать политику управления персоналом. 
При планировании УП БПС необходимо численность 
персонала с учетом развития производства, трудовой 
потенциал сотрудника, с проведением стратегического 
анализа внешней среды, характеризующую оценку тру‑
довых ресурсов региона. При анализе стоит опираться 
на следующие факторы: население в трудоспособном 
возрасте, различаемое по возрастным группам; по полу; 
физическому состоянию трудоспособного населения; 
межрегиональной миграции; подготовке необходи‑
мых кадров в регионе; уровень оплаты труда; уровень 
жизни и благосостояния населения. Но, не всегда по‑
казатели стратегического анализа будут полностью 
достоверными, в связи с тем, что оценка опирается 
на официальные данные региона, но не учитывает 
возможные отклонения, например, «серые заработные 
платы», которые по данным Head Hunter, в 2020 году 
составила 28% [15].

Особое внимание при разработке политики управ‑
ления персоналом следует уделить разработке модели 
трудового потенциала сотрудника, однако Федераль‑
ным законом от 2 мая 2015 г. № 122‑ФЗ «О внесении 
изменений в Трудовой кодекс Российской Федерации 
и статьи 11 и 73 Федерального закона «Об образовании 

в Российской Федерации» [16] были введены, наряду 
с указанными справочниками, профессиональные 
стандарты, обязательность применения которых 
на практике вызывает серьезные трудности, в рамках 
сопоставления их с требованиями работодателей НГС 
к каждой должности и сопоставлении компетенций, 
полученных сотрудником при обучении по образо‑
вательным стандартам. Аналогичная проблема, воз‑
никает и при отборе персонала.

Отбор персонала следует проводить с учетом тру‑
дового потенциала, к которому относится не только 
профессиональная квалификация, но и уровень до‑
стижений кандидата и его психологический портрет. 
Для объективной диагностики уровня достижений 
кандидата часто применяют индивидуальные и груп‑
повые тесты (тест Люшера, тест Роршаха, тематиче‑
ский апперцептивный тест, и другие). Тестирование 
кандидата представляет собой достаточно сложную 
процедуру, ввиду разности методик тестирования, 
квалификации психолога при составлении тесто‑
вого опроса, правильности интерпретации ответов, 
т. е. процедура тестирования напрямую зависит 
от квалификации сотрудников отдела управлением 
персонала. Каждый приём нового работника влечёт 
за собой большие расходы для организации, ошибки 
при приёме либо задержка принятия решения при от‑
боре многократно увеличивают эти расходы. Высокая 
квалификация сотрудника связана непосредственно 
с его развитием на предприятии, однако вступая 
во взаимодействие с предприятием, работники стал‑
киваются с организационным окружением, которое 
может повлиять на развитие. Различные компоненты 
взаимодействия отражаются в каких условиях ра‑
ботник осуществляет трудовую деятельность, время 
взаимодействия с коллегами, обмен идеями и опытом 
и многое другое. От результативности взаимодействия 
зависит удовлетворенность человека от своей работы, 
его отношение к организационному окружению и, что 
наиболее существенно, его вклад в деятельность пред‑
приятия, оцениваемый управленческим составом [17].

Развитие трудового потенциала персонала БПС 
является достаточно трудоемкой задачей, т. к. при его 
формировании необходимо оценивать личностные 
особенности работников, ведь от взаимопонимания 
и межличностного общения сотрудников зависит эф‑
фективность работы БПС. Отсюда следует, что оценка 
сотрудника при отборе персонала, в рамках которого 
оцениваются компетентность и психологические осо‑
бенности не достаточна, и при формировании полити‑
ки управления персоналом необходимо учитывать лич‑
ностные характеристики работников, определяющие 
результативность трудовой деятельности для развития 
трудового персонала в целом. Рассматривая развитие 
трудового потенциала как составную часть системы 
управления персоналом БПС, важным компонентом 
является мотивация и стимулирование персонала. 
Система мотивации и стимулирования базируется 
на комплексной оценке персонала, которая позволяет 
сопоставлять трудовые затраты персонала на пока‑
затели производительности, выстраивать механизм 
и критерии мотивации и стимулирования персонала. 
Так же при принятии решения по стимулированию 
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Рисунок 2. Схема системы управления персоналом БПС НГС 
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сотрудников необходимо опираться на региональные 
и отраслевые данные, представленные в открытых 
источниках, следуя им работодатель будет осведом‑
лен о цене рабочей силы той или иной квалификации 
в конкретной отрасли и конкретном регионе Россий‑
ской Федерации, что позволит применить эффектив‑
ный подход к начислению стимулирующих выплат.

По официальным данным Росстата2, индекс про‑
мышленного производства в Оренбургской области 
за 2020 год (с 01.02.2020 г. по 01.02.2021 г.) снизился 
со 101,8% до 96,2%, а доля убыточных организаций 
в Оренбургской области за аналогичный период уве‑
личилась с 36,3% до 39%, что послужило уменьшению 
возможностей по материальному стимулированию 
персонала. Данные факты показывают, что при раз‑
работке системы стимулирования и мотивации пер‑
сонала следует учитывать не только стимулирование 
за счет финансовых ресурсов, но и учитывать «мораль‑
ные поощрения». Чаще всего, «моральные поощрения» 
сводятся к личной похвале и к благодарности перед 
лицом коллег (грамоты и пр.), однако такое поощрение 
часто рассматривается как незначительное по срав‑
нению с материальным, а следовательно необходимо 
внедрять социально‑психологические методы мотива‑
ции, учитывающие значимость человеческого фактора 
в достижении целей производства и долгосрочной 
устойчивости деятельности предприятия. Удовлетво‑
рение потребности в самовыражении приводит к фор‑
мированию и подготовке резерва для выдвижения 
на руководящие должности, тем самым предприятие 
не несет убытки по поиску высококвалифицированных 
сотрудников, «взращивая» их в стенах организации, 
а сотрудник получает более высокооплачиваемую 
должность. Тем самым, правильная и продуманная 
концепция премирования и мотивации персонала, 
прогноз мотивационных составляющих трудового по‑
тенциала сотрудника, напрямую влияет на конечный 
результат деятельности предприятия.

Немаловажным фактором в управлении персона‑
лом является аттестация квалификации персонала, 
при которой производится оценка уровня знаний 
и навыков, в ходе которой может повысится статус 
сотрудника, в виде выдвижения на руководящую долж‑
ность, премирования, либо позволит выявить слабые 
стороны сотрудника на занимаемой должности, что 
позволит своевременно его отправить на подготовку 
и повышение квалификации либо увольнения. В ус‑
ловиях рыночных отношений, образование и высо‑
кая квалификация сотрудников носит непрерывный 
характер, поскольку знания быстро устаревают, а тру‑
довой потенциал сотрудников необходимо постоянно 
повышать.

УП представляет собой процесс сбора, передачи 
и обработки информации, который на практике осу‑
ществляется с помощью современных информаци‑
онных технологий, т. к. является очень трудоемкой 
задачей, требующей больших финансовых затрат 
и времени. Кроме того, реальные системы УП функци‑
онируют в условиях неопределенности информации, 

формализацию которой наиболее эффективно прово‑
дить с помощью методов интеллектуальной поддержки 
управления и принятия решений. Для эффективного 
УП необходимо провести оценку множества показате‑
лей, которые имеют неопределенные, противоречивые 
и нечёткие оценки, затрудняющий процесс управле‑
ния, к которым можно отнести:
1.  Неопределенность, связанная с неполнотой све‑

дений о стоимости и объёмах продукции нефте‑
газового сектора, на основе которых принимается 
решение о численности персонала.

2.  Неопределенность входной информации для мо‑
делирования процесса политики управления пер‑
соналом, обусловленная низкой достоверностью 
исходных данных.

3.  Неопределенность, неточности и противоречия, 
содержащиеся в профессиональных и государ‑
ственных образовательных стандартах, нормативах 
времени на проведение работ, регулирующей во‑
просы управления персоналом.

4.  Неопределенность, связанная с невозможностью 
точной оценки профессиональной квалификации, 
уровня достижений кандидата и его психологиче‑
ского портрета, их характера и оценки потенци‑
альных потерь предприятия в случае неправильно 
выбранного кандидата на определенную вакансию.

5.  Неточность представления знаний экспертами, 
неоднозначность и неопределенность терминов, 
неточность и неоднозначность толкования экс‑
пертами содержания психологических тестов при 
проведении анализа психологического портрета 
сотрудника.
На основании схемы управления персоналом БПС 

(см. рис. 2), была разработана структурная схема про‑
блем интеллектуальной поддержки при формировании 
политики УП (см. рис. 3), основу которой составляет 
блок интеллектуальной поддержки принятия решений 
(ИППР).

В настоящее время на рынке присутствует множе‑
ство инструментариев поддержки принятия решений 
в управлении персоналом: 1 С: Зарплата и управление 
персоналом, 1C: Оценка персонала, БОСС‑Кадровик, 
Oracle Human Resources Analyzer и др., которые реша‑
ют многие вышеперечисленные задачи. Однако, их 
анализ показал, что в них имеются: погрешности при 
моделировании задач управления; неполнота и неопре‑
деленность исходной информации, используемой 
для принятия решений при формировании политики 
управления персоналом БПС НГС.

Для работы системы УП, имеющей слабострукту‑
рированные процессы и объекты в настоящее время 
очень актуальна разработка и применение новых ме‑
тодов интеллектуального управления персоналом. Ин‑
теллектуальная поддержка формирования политики 
УП связана не только с проблемой неопределенности 
информации, но и со значительным информационным 
объемом информации.

Достаточность формирования политики управле‑
ния персоналом определяется исходя из требований 

2 Единое Хранилище данных — URL https://ehd.moscow.ru (дата обращения: 17.04.2021).
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нормативов времени на проведение работ, плани‑
руемых объемов производимых работ и продукции, 
требований профессиональных стандартов, госу‑
дарственных образовательных стандартов, наличие 
необходимого высококвалифицированного персонала 
на всех этапах производственного процесса, затрат 
на содержание персонала и других факторов. Счи‑
тается, что политика управления персоналом будет 
достаточна, если качетво выполняемых работ пер‑
соналом будут адекватными прибыли предприятия 
нефтегазового сектора.

Система УП относятся к управляющим информа‑
ционным системам, которые реализуют организован‑
ные процессы формирования политики управления 
персоналом, обеспечивающие лицо принимающее ре‑
шение необходимой информацией. Модель процедуры 
формирования политики управления персоналом БПС 
представлена на рисунке 4.

Результат процесса планирования УП БПС 
нефтегазовой сферы (RП1) представляет собой 
оценку экономической эффективности численности 
рабочей силы DРС за определенный период Т для стра‑
тегического развития БПС, которая зависит от плани‑
руемых объемов производимых работ и продукции Vпп 
с учетом данных об их стоимости в соответствии с за‑
ключенными договорами предприятий контрагентов 
DП. С увеличением либо уменьшением Vпп и DК, 
численность необходимой рабочей силы изменяется, 
и должна быть экономически эффективна для БПС.

Таким образом, показателем качества планирова‑
ния является критерий — функционал обеспечения 
экономически эффективной численности сотрудников:

RП1=F (СПр, Vпп, DРС, PV (DПi), ЗЗП,) → max, (1) 

СПр — прибыль организации за выполнение i‑го 
договора с предприятием контрагентом.

PV (DПi) — вероятность выполнения планируемо‑
го объема работ и продукции i‑го договора с предпри‑
ятием контрагентом, 

ЗЗП — затраты на заработную плату сотрудников;

При этом затраты на заработную плату сотрудни‑
ков ЗЗП должны учитывать численность сотрудников 
DРС для выполнения определенного объема работ Vпп 
в зависимости от нормативов учета времени на про‑
ведение работ DНВ, которые являются постоянными.

Результатом процесса отбора персонала RП2 яв‑
ляется эффективность отбора персонала, которая 
определяется достоверностью принимаемых решений 
и временем проведения отбора. Первый параметр опре‑
деляет положительный эффект в случае точного отбора 
кандидата на вакантное место, и потери в эффектив‑
ности организации в случае ошибки, когда кандидатура 
отобрана неудачно. Второй параметр определяет время 
операции отбора. Критерием оценки качества отбора 
персонала является достоверность принятия решения, 
зависящая от ошибки распознавания кандидатуры α 

Рисунок 3. Структурная схема проблем интеллектуальной поддержки при формировании политики УП 
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и времени отбора персонала. Исходными данными 
для распознавания кандидатуры является множество 
требований профессиональных стандартов DПС={dПС1, 
dПС2,.., dПСi} на основе которых формируется множество 
требований к трудовому потенциалу сотрудника для 
каждой вакансии (эталонная модель к квалификации 
сотрудника и социально‑психологических качеств) 
DТП={dТП1, dТП2,.., dТПi}, в соответствии с которыми 
проводится оценка совокупности входящих данных 
кандидатов DК={dК1, dК2,.., dКi} на вакантную долж‑
ность в соответствии с требованиями DТП для каждой 
вакансии.

Общий вид целевой функции при построении си‑
стемы отбора персонала имеет следующий вид:

RП2 = F (СПрО, PК(DКi), ЗОП, ei) → max; 
α→min; to≤ tОЗ     (2) 

СПрО — положительный эффект в случае точного 
отбора кандидата на вакантное место для выполне‑
ния i‑го договора с предприятием контрагентом.

PК (DКi) — вероятность точного отбора кандидата 
на i‑ю вакансию для выполнения планируемого объема 
работ и продукции, 

ЗОП — затраты на отбор персонала, представленные 
как совокупность затрат на оплату труда сотрудников, 
закупку оборудования, закупку программных средств 
и т. д.;

ei — достоверность поступивших сведений канди‑
дата на i‑ю вакансию (i=1, N);

αi — вероятность ошибки при отборе на i‑ю вакансию;
tо и tоз — фактическое и требуемое время на про‑

цедуру отбора.

При этом критерием оценки качества отбора пер‑
сонала является достоверность принятия решения ei, 
зависящая от достоверности поступивших сведений 
кандидата на i‑ю вакансию (i=1, N), от ошибки распоз‑
навания кандидатуры α и времени отбора персонала 
[19, 20].

Процесс реализации развития персонала (П3), 
формируется на основе:

а) результата стимулирования и мотивации персо‑
нала RСМ, формирующийся на основе организационно‑
технологического фактора (условий труда сотрудника, 
качества выполненной работы и др.), организационно‑
экономического фактора (зарплатного фонда, исполь‑
зование фонда рабочего времени) и социально‑психо‑
логического (уровень самодисциплины, оперативность 
принятия решения и т. д.). Таким образом, RСМ можно 
представить:

RCМ=F(СПрС, PV(DПi), ЗСМТ) → max,  (3) 

СПрС — прибыль организации за выполнение 
(перевыполнение) планируемого объема работ и про‑
дукции i‑м сотрудником.

PV(DПi) — вероятность выполнения планируемого 
объема работ и продукции i‑го договора с предприяти‑
ем контрагентом за определенное время T, 

ЗСМТ — затраты на стимулирование и мотивацию 
труда.

б) результата аттестации персонала RА, зависящий 
от методики выбранного тестирования оценки знаний, 
позволяющий проверить уровень владения некоторой 
компетенцией К и уровня сложности, входящих в тест 
заданий Si. Результат аттестации персонала RА рассчи‑

Рисунок 4. Модель процедуры формирования политики управления персоналом БПС 
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тывается в процентах с учетом весового распределения 
между указанными выше оценками:

RА = F(ОК, ОР, ВесОК, ВесОР) → max,  (4) 

где ОК — оценка по компетенциям (% соответствия тре‑
бованиям, предъявляемым к занимаемой вакансии N), 

ОР — оценка результатов деятельности сотрудника 
(% исполнения показателей оценки эффективности), 

ВесОК — вес оценки по компетенциями, 
ВесОР — вес оценки результатов деятельности.
в) результата повышения квалификации RПК, учи‑

тывающего образовательные стандарты, программы 
повышения квалификации и др.

RПК=F(СПрПК, (PПП(DПi), ЗПП) → max,  (5) 

СПрПК — положительный эффект для организации 
при успешном прохождении повышения квалифика‑
ции i‑м сотрудником.

PПП(DПi) — вероятность получения необходимых 
знаний сотрудником для выполнения планируемого 
объема работ и продукции i‑го договора с предприяти‑
ем контрагентом в соответствии с государственными 
образовательными стандартами DГОС, 

ЗПК — затраты на повышение квалификации в со‑
ответствии с государственными образовательными 
стандартами DГОС.

Тогда, результат процесса реализации развития 
персонала RП3 представляется:

RП3=F(RСМ, RА, RПК) → max,   (6) 

Общий вид целевой функции при построении про‑
цесса построения политики управления персоналом 
имеет следующий вид:

RПУП=F(RП1, RП2, RП3) → max,   (7) 

Выводы

Таким образом, авторами статьи представлены 
следующие результаты:
• проведен обзор работы большой производственной 

системы и уточнено понятие большой производ‑
ственной системы, построена схема гипотетиче‑
ской БПС нефтегазового сектора;

• проанализирована модель управления персоналом 
большой производственной системы нефтегазово‑
го сектора и разработана схема системы управле‑
ния персоналом БПС;

• выявлены проблемы информационных систем 
принятия решений в управлении персоналом БПС 
и предложена формализованная модель формиро‑
вания политики управления персоналом больших 
производственных систем.
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