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алгоритм принятия инвестиционных решений на неравновесных рынках фи-
нансовых инструментов.

Математические модели. Были построены динамические модели оцен-
ки финансовых инструментов, базирующиеся на использовании эргодиче-
ских систем дифференциальных уравнений частных производных и модерни-
зированной модели генетического алгоритма. При построении коэффициен-
тов уравнений и моделей «хромосом» использовались некоторые индикаторы
технического анализа, после чего применялись процедуры взвешивания с ис-
пользованием методов fuzzy sets.

Выводы. Предлагаемые нами математические модели имеют компью-
терную реализацию. Классические методы приближенных решений диффе-
ренциальных уравнений дополнены вычислительными методами теории би-
фуркаций, стохастического программирования и специальными расчетными
моделями торгов с использованием генетических алгоритмов.

Таким образом, предложенные нами математические модели позволяют
принимать более адекватные инвестиционные решения на неравновесных
рынках финансовых инструментов по сравнению с классическими моделями
принятия решений. Это позволяет существенно наращивать конкурентные
преимущества инвесторам.
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Любой организации для успешно функционирования требуются сотруд-
ники высокого класса, потребность в которых может быть удовлетворена как
с помощью кадровой службы компании, так и  агентства по подбору персо-
нала.

Для поиска и подбора кандидатов на различные должности рекрутинго-
вые компании (агентства) используют базы данных, которые наполняются
путем  рекламы в СМИ, Internet; привлечением к сотрудничеству молодых
специалистов, закончивших ВУЗ, личными связями; использованием реко-
мендаций кандидатов, которые построили свою карьеру, сотрудничая с рек-
рутинговой компанией [1].

Одним из первых этапов для нахождения подходящего работника явля-
ется составление карты поиска на основании требований компании-
заказчика, в соответствии с её внутренней структурой и сферой деятельности
[2-3].
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На основании анализа различных литературных источников, посвящен-
ным вопросам отбора персонала, можно сделать вывод, что процедура отбора
персонала включает следующие стадии:

1) определение потребностей заказчика;
2) определение компетенций специалистов на каждую позицию;
3) установление стандартов для принятия решений;
4) оптимизация разработки процедур отбора и оценки;
5) разработка или выбор методов оценки;
6) коррекция и совершенствование методик оценки.
В рамках решения задачи автоматизации процесса подбора персонала

требуется разрешить несколько подзадач:
1) быстрого предоставления и сбора различной информации, её

хранения, отображения и вывода;
2) проведения анализа полученной информации и поиска кандидатов,

соответствующих требованиям конкретной вакансии;
3) оценка кандидатов для принятия решения о рекомендации на

вакансию.
Перечисленные подзадачи предлагается решить при помощи программ-

ных средств.
В процессе проектирования программного решения была разработана

диаграмма классов, с использованием Сase-средств унифицированного языка
моделирования UML (см. рис. 1). С помощью классов описывается внутрен-
няя структура программного решения.

Рис. 1. Диаграмма классов
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Так как при оценивании кандидатов на должность используется пере-
чень требуемых компетенций (в рамках проведения интервью по компетен-
циям), которые являются критериями для оценки кандидатов на вакантную
должность, а также на окончательную оценку будут накладываться результа-
ты прохождения тестирования и полученные рекомендации, то использова-
ние указанных критериев свидетельствует о многокритериальности задачи
подбора персонала. Результатом процесса оценки всех критериев будет фор-
мирование решения о рекомендации данного кандидата на вакантную долж-
ность.

С целью решения подзадачи оценки и подбора персонала в работе пред-
лагается использовать методы многокритериальной оптимизации. Они будут
являться математической основой разработки программного решения для за-
дачи процесса подбора персонала.
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Организации-разработчики программных систем в течение многих лет
искали приемлемые количественные методы для измерения производитель-
ности труда, оценивания эффективности процессов и управления затратами
на разработку программной системы. Камнем преткновения было отсутствие
надежной единицы измерения размера программного обеспечения. Нужна
была мера размера, применяемая унифицировано по всему жизненному цик-
лу программной среды, понятная заказчику и легко интерпретируемая в тер-
минах прикладной области его деятельности. [1]

Первой и наиболее удачной альтернативой методу подсчета исходных
строк кода стала разработанная в 1979 году Алланом Альбрехтом из IBМ ме-
тодология, названная «Анализ показателей функциональности» (FPA, от
Function Points Analysis). В ее основе лежит взгляд на программную среду из-
вне, с позиций пользователя системы, а не «со стороны» ее внутренних
свойств (таких, как SLOC(Source Line Of Code)).


