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ПРИМЕНЕНИЕ ТЕОРИИ ИГР В УПРАВЛЕНИИ ПЕРСОНАЛОМ  
 
Аннотаеия. Цель работы. Целий работы является обоснование возможности и пер-
спектив исполизования математижеского моделирования проеессов управления персона-
лом в бизнесе. Метод или методология проведения работы. Исследование построено на 
методах общенаужного анализа и обобщения. Для обоснования выдвигаемых положений 
применялиси методы системного анализа, теория игр. Результаты. Актуалиности рабо-
ты обусловлена возрастанием интереса к теории игр как инструменту принятия стра-
тегижеских резений в российских компаниях при повызении уровня конкуренеии на рын-
ке в условиях риска и неопределенности, жто предполагает оптималиности и эффектив-
ности принятия резения на математижеской основе. Для еелей исследования выделен 
круг задаж по оеенке персонала. В связи с переходом российской экономики к инноваеион-
ному типу развития приоритетной задажей менеджмента организаеии становится 
обеспежение кажества трудовых ресурсов. Это объясняется тем, жто желовежеский капи-
тал становится одним из резайщих нематериалиных факторов конкурентоспособности 
компаний. По этой прижине особуй знажимости приобретает задажа управления персона-
лом в условиях новой экономики. В рамках проведенного исследования для резения ука-
занной задажи предлагается исполизование теории игр для повызения эффективности 
исполизуемых на практике в сфере управления персоналом проеедур и технологий. Теория 
игр является клйжевым элементом в болизинстве проеессов принятия резений с ужа-
стием двух или более лйдей или организаеий. Она позволяет предсказывати исход 
сложных проеессов принятия резений. Теорий игр эффективно исполизовати при приня-
тии резений в ситуаеиях конфликта, конкуренеии, сотруднижества. Область примене-
ния результатов. Резулитаты проведенного исследования могут исполизоватися для 
формирования системы управления персоналом организаеий. Выводы. В резулитате ис-
следования были сделаны выводы о еелесообразности исполизования теории игр при 
оеенке персонала для принятия управленжеских резений, так как она позволяет произ-
водити тожные математижеские расжеты и полужати конкретные резулитаты с ужетом 
интересов как работников, так и работодателей. 
Клюжевые слова: теория игр, управление персоналом, трудовой потенеиал.   
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APPLICATION OF GAME THEORY IN PERSONNEL MANAGEMENT 
 
Abstract. Purpose of work. The purpose of this work is to substantiate the possibility and pro-
spects of using mathematical modeling of personnel management processes in business. Method 
or methodology of the work. The research is based on methods of General scientific analysis 
and generalization. Methods of system analysis and game theory were used to justify the pro-
posed provisions. Results. The relevance of the work is due to the growing interest in game theo-
ry as a tool for strategic decision - making in Russian companies with an increase in the level of 
competition in the market under conditions of risk and uncertainty, which implies the optimal and 
effective decision-making on a mathematical basis. For the purposes of the study, a range of 
tasks for evaluating personnel is identified. In connection with the transition of the Russian econ-
omy to an innovative type of development, the priority task of the organization's management is 
to ensure the quality of labor resources. This is due to the fact that human capital is becoming 
one of the crucial non-material factors of companies ' competitiveness. For this reason, the task 
of personnel management in the new economy is of particular importance. Within the framework 
of the research, the use of game theory to improve the effectiveness of procedures and technologies 
used in practice in the field of personnel management is proposed to solve this problem. Game 
theory is a key element in most decision-making processes involving two or more people or organ-
izations. It allows you to predict the outcome of complex decision-making processes. Game theory 
can be effectively used in decision-making in situations of conflict, competition, and cooperation. 
Scope of the results. The results of the research can be used to form a system of personnel 
management in organizations. Conclusions. As a result of the research, conclusions were made 
about the feasibility of using game theory in evaluating personnel for making management deci-
sions, since it allows you to make accurate mathematical calculations and get specific results tak-
ing into account the interests of both employees and employers. 
Keywords: game theory, personnel management, labor potential. 

 

Введение. В условиях перехода к инновационной экономике человеческий капитал стано-

вится ключевым условием эффективного функционирования и развития отдельных организа-

ций, а также развития экономики страны в целом [8]. Человеческий капитал как совокупность 

компетенций работников, используемых для удовлетворения потребностей общества, спосо-

бен обеспечить конкурентоспособность организации в современных условиях [4]. В организа-

ции человеческий капитал создается работниками и имеющимся у них трудовым потенциа-

лом. Оценка качества использования данного потенциала требует со стороны менеджмента 

организации разработки современного научного инструментария [5]. 

В последние годы, когда компаниям приходится осуществлять свою деятельность в усло-

виях риска и неопределенности, менеджеры по персоналу все чаще обращаются к математиче-

ским методам и моделям, что объясняется возможностью формализации, конструктивного 

развития и повышения эффективности методов управления персоналом [18]. Для повышения 

эффективности системы управления персоналом целесообразно использовать теорию игр, поз-

воляющую найти оптимальное решение с учетом представлений об участниках процессов 

управления персоналом, их ресурсных возможностях и потенциале, а также возможных по-

ступках с учетом существующих рисков [11, 12, 14, 19, 20]. 

Методы исследования. Эффективность системы управления персоналом зависит от степе-

ни взаимодействия субъекта и объекта управления, т. е. от степени удовлетворения их интере-

сов.  

В качестве субъекта управления выступает управленческий персонал, который является 

представителем интересов организации в целом. Объектом управления являются трудовые 

ресурсы [5].  
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Во многом интересы руководства и персонала не совпадают. Эффективной будет считаться 

такая работа персонала, в результате которой организация сможет достичь своих целей [1]. 

Для этого, с одной стороны, работники организации должны обладать определенным набором 

качественных характеристик [2, 13], отвечающих требованиям организации. С другой сторо-

ны, эффективность работы персонала зависит от желания работника трудиться, от его заинте-

ресованности в результатах труда. Таким образом, налицо конфликт: руководство, чтобы до-

стичь эффективной работы, старается свести к минимуму все затраты, в том числе и на персо-

нал. Работники же, наоборот, требуют от руководства больших затрат с целью удовлетворения 

собственных потребностей. 

Налицо конфликт, разрешив который можно достичь эффективной работы персонала и ор-

ганизации в целом. Объектами конфликтных ситуаций, возникающих в организации, чаще 

всего бывают условия труда, моральная и материальная мотивация, социальная поддержка, а 

также трудовые и межличностные отношения. Для выбора вариантов разрешения конфликт-

ных ситуаций целесообразно использовать аппарат теории игр, поскольку предметом теории 

игр являются конфликты и совместные действия по их разрешению [15, 16]. 

В игре принимают участие два игрока. С одной стороны, персонал организации, с дру-

гой — руководство. 

Для того чтобы удовлетворить свои интересы, как организация, так и персонал могут выби-

рать различные стратегии поведения в конфликтной ситуации. Среди них можно выделить две 

крайние стратегии — «отстаивание своих интересов до победного конца» и «уклонение от 

участия в конфликте», а также промежуточную стратегию — «согласие на компромисс».  

В играх с двумя игроками стратегии обычно представляют в виде матрицы, где строки 

означают стратегии одного игрока, столбцы — стратегии другого, а в клетках матрицы указы-

ваются выигрыши каждого из игроков в каждой из образующихся ситуаций [9]. 

Таким образом, имеем набор стратегических альтернатив поведения в конфликте. Наибо-

лее привлекательными являются стратегии, при которых возможно взаимное удовлетворение 

требований обеих сторон и получение выигрыша, т. е. когда стратегии предполагают компро-

миссное решение конфликта. В этом случае имеет место игра с ненулевой суммой, при кото-

рой игроки могут выигрывать и проигрывать одновременно [6]. 

Игры с ненулевой суммой могут быть кооперативными и некооперативными. В некоопера-

тивных играх игроки принимают решение независимо друг от друга либо потому, что осу-

ществление соглашения невозможно, либо потому, что оно запрещено правилами игры. 

В условиях организации более приемлемым является разрешение конфликтов с помощью 

кооперативных игр, в которых игрокам разрешается обсуждать перед игрой свои стратегии и 

договариваться о совместных действиях [7, 17].  

Результаты. Попробуем решить одну из конфликтных ситуаций с помощью теории игр. В 

качестве примера возьмем часто возникающий в организации конфликт по поводу оплаты тру-

да. В игре принимают участие два игрока. С одной стороны — персонал организации, обычно 

под персоналом понимается некая совокупность работников, каждый из которых имеет свои 

личные потребности, желания, интересы, но мы будем рассматривать их как одного игрока. 

Это связано с тем, что, в конечном счете интересы всех работников являются однонаправлен-

ными и имеют своей целью удовлетворение потребностей. В нашем случае работники хотят 

получить более высокую заработную плату. 

Второй игрок — администрация предприятия — также является совокупностью лиц, кото-

рые в свою очередь тоже имеют различные, но однонаправленные интересы. Одним из таких 

интересов является желание руководства увеличить показатели результативности труда работ-

ников при неувеличивающемся фонде оплаты труда.  

Матрица выигрышей игроков с учетом выбора той или иной стратегии представлена на ри-

сунке 1.  

Матрица выигрышей показывает возможные результаты выбора различных стратегий для 

персонала и организации, где П — проигрыш, В — выигрыш, а Н — невыигрыш 

(непроигрыш). Рассмотрим результаты выбора каждым из игроков какой-либо стратегии пове-

дения.  
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Рис. 1. Матрица выигрышей.  

 

1.1. Работник добивается повышения заработной платы, при этом организация остается в 

проигрыше, т. к. не отстаивает свои требования. В итоге зарплата работников увеличивается, а 

результаты труда не улучшаются.  

1.2. Если персонал выдвигает свои требования по принципу «чтобы получить желаемое, 

надо просить в два раза больше», то, не видя сопротивления со стороны руководства, работни-

ки могут уменьшить свои требования, т. е. пойти на компромисс со своей стороны, или же бу-

дут стремиться удовлетворить свои требования в полном объеме.  

1.3. Игроки уклоняются от участия в конфликте, отказываясь от своих требований. В ре-

зультате оба игрока ничего не выигрывают, но ничего и не проигрывают. 

2.1. Организация согласна удовлетворить все требования персонала, но только в том слу-

чае, если персонал удовлетворяет хотя бы часть требований организации. Но персонал также 

может проиграть, так как если работники будут настаивать на удовлетворении своих требова-

ний, руководство может пойти на крайние меры и уволить недовольных.  

2.2. Случай компромисса с обеих сторон говорит об их желании сотрудничать и идти на 

взаимные уступки.  

2.3. Руководство требует от работников повышения показателей результативности труда, 

соглашаясь при этом на некоторое увеличение заработной платы. Персонал принимает все 

требования.  

3.1. В данном случае игроки могут добиться победы, только если каждый из них согласится 

полностью удовлетворить требования другого.  

3.2. Персонал соглашается на все условия организации, требуя при этом хотя бы частично-

го увеличения заработной платы.  

3.3. В данной ситуации организация удовлетворяет все свои требования, оставляя при этом 

персонал в проигрыше.  

Таким образом, имеем набор стратегических альтернатив поведения в конфликте. Какую 

линию поведения выбрать? 

Наиболее привлекательными являются стратегии 2.2 и 3.1, т. к. в этих случаях возможно 

взаимное удовлетворение требований обеих сторон и получение выигрыша. В остальных слу-

чаях та или иная сторона остается в проигрыше. Эти две выбранные нами стратегии предпола-

гают компромиссное решение конфликта, то есть имеет место игра с ненулевой суммой. 

Чтобы каждый игрок мог добиться своей цели, он должен пойти на переговоры с другой 

стороной. Предположим, что первоначальное соглашение между сторонами уже имеется, так 
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как деятельность организации и работников регламентируется различного рода нормативны-

ми и организационно-распорядительными документами, например такими как КЗоТ, правила 

внутреннего трудового распорядка, коллективный договор и т. д. Это первоначальное согла-

шение является точкой минимального конфликтного выигрыша, то есть точка, в которой игро-

ки находятся перед началом игры. На рисунке 2 данная точка показана как точка ū (ū1, ū2), где 

ū1 — выигрыш организации, ū2 — выигрыш персонала. Также имеется какое-то пространство 

выигрышей F, которое представляет собой выпуклую область.  

Рис. 2. Множество выигрышей участников игры. 

 

Все точки множества F находятся одновременно выше и правее точки ū, образуют так 

называемое переговорное множество. Очевидно, что игрокам нет смысла договариваться от-

носительно решений, не принадлежащих переговорному множеству, либо потому, что поло-

жение одного из игроков может быть улучшено при сохранении положения его партнера и 

можно договариваться о более выгодных решениях, либо потому, что по крайней мере для 

одного из игроков теряет смысл вступать в коалицию со своим партнером — не худших ре-

зультатов он может достичь и в одиночку. 

На этом переговорном множестве выбирается оптимальное решение, которое будет достиг-

нуто в результате переговоров игроков. Оно должно удовлетворять следующим условиям [10]: 

Max (u1-ū1)(u2-ū2), u1≥ū1, u2≥ū2, u=(u1,u2) € F. Рассчитанная таким образом точка Нэша яв-

ляется тем решением, от которого нет оснований отказываться ни одному из игроков. 

Выводы. Проведенные исследования позволили сделать следующие выводы. 

В работе продемонстрирована возможность использования формализованных технологий 

теории игр в управлении персоналом. Использование теории игр для принятия управленче-

ских решений позволяет производить точные математические расчеты и получать конкретные 

результаты. 

Практическое использование предложенных методов позволит перейти от решения отдель-

ных задач управления персоналом к системному подходу решения комплекса задач управле-

ния человеческими ресурсами.  
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