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Аннотация: Рассмотрена задача эффективного распределения кандидатов 

на рынке труда в соответствии с их имеющимися индивидуальными особенно-
стями и требованиями работодателей. Показано построение математических мо-
делей как для обобщенного случая, так и для частных случаев, когда кандидатом 
выступает абитуриент, выпускник или сотрудник предприятия. Основное внима-
ние уделено ключевым факторам: личностным качествам кандидата, квалифика-
ции, опыту и другим характеристикам. Результаты исследования демонстрируют 
применение предложенных математических моделей, которые направлены на по-
вышение точности подбора высококвалифицированных кадров, удовлетворяющих 
требованиям работодателя, а также адаптации кандидатов к условиям рынка труда. 

 
 

 
Введение 

 

Выбор индивидуальной траектории обучения является одной из актуальных 
проблем в современном обществе. Каждый человек уникален и обладает личност-
но-профессиональными качествами, которые определяют его профессиональные 
наклонности. Актуализация знаний, сопровождающаяся непрерывным обучением, 
является необходимым условием для предприятий, имеющих долгосрочный план 
развития [1]. 

Рынок труда предъявляет к кандидатам на трудоустройство профессиональ-
ные требования, которые представлены компетенциями [2]. Зачастую наблюдает-
ся несоответствие желаемого результата, заявленного работодателями, и сформи-
рованных компетенций у выпускников вузов. Поэтому важным фактором является 
выбор правильного направления подготовки для абитуриентов на этапе самоопре-
деления, который позволит как учесть особенности абитуриента, так и требования 
работодателя. Такой подход позволит абитуриенту, пройдя успешное обучение, 
зарекомендовать себя как востребованного специалиста на рынке труда [3, 4]. 

Развитие кадрового потенциала – стратегическая задача, которая стоит перед 
представителями рынка труда. Выделим следующие пути решения поставленной 
задачи: 

– подготовка специалистов через систему высшего образования, гарантируя 
им трудоустройство после окончания обучения; 

– развитие компетенций выпускников через программы магистратуры; 
– прохождение сотрудниками предприятия курсов повышения квалификации. 
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Эффективное распределение кандидатов – задача стратегического уровня, 
представляющая собой процесс определения уровня соответствия соискателей 
требованиям рынка труда [5, 6]. Актуальность проблемы обусловлена дефицитом 
кадров, ростом требований к изменяющимся условиям труда, а также экономией 
ресурсов предприятий.  

Представителей кадрового потенциала можно разбить на три ключевые 
группы: 

− абитуриенты; 
− выпускники; 
− сотрудники предприятий. 
При кадровом дефиците, а также вследствие ограниченного времени на по-

иск сотрудника и желания быстрее закрыть вакансию, велика ошибка найма со-
трудника, неудовлетворяющего целевым требованиям работодателя. Изменения 
условий труда могут быть следствием цифровизации, где следует учитывать не 
только текущие потребности, но и прогнозировать возможный потенциал к обу-
чению под нужды предприятия [7 – 9]. Неэффективное распределение кандидатов 
повлечет за сбой временные трудозатраты на их поиск и адаптацию, что приведет  
к снижению производительности предприятия [10].  

Цель работы – повышение эффективности распределения кандидатов. В свя-
зи с этим возникает необходимость разработки математических моделей для каж-
дой ключевой группы кадрового потенциала, которые позволят оптимизировать 
процесс принятия решения по отбору индивидуальных образовательных траекто-
рий (ИОТ) для кандидатов, по результатам которого будет достигнуто удовлетво-
рение соответствия «требования работодателя равно компетенции соискателя». 
Также использование математических моделей как основы подсистемы расчетов 
позволит снизить риски «кадровых ошибок» и оказать поддержку предприятию 
по стратегическому развитию.  

Ожидаемые результаты: повышение количественных показателей, таких как 
снижение текучести кадров, повышение уровня соответствия кандидата занимае-
мой должности, получение экономического эффекта в виде сокращения времени 
на подбор персонала. 

 
Модель распределения кандидатов 

 

Поскольку «кандидат» является собирательным понятием, то необходимо 
рассмотреть построение как обобщенной математической модели, так и модели 
частных случаев. 

Для формализации математической модели следует ввести ряд обозначений: 
}cand...,,cand,cand{Cand 21 N= – кандидаты в количестве N; 

S – абитуриенты; 
V – выпускники вузов; 
W – сотрудники предприятий; 
 

Cand ;S V W= ∪ ∪                                                     (1) 
 

}iot,...,iot,iot{IOT 21 M=  – множество образовательных траекторий в количе-
стве M. 

Индивидуальная образовательная траектория (ИОТ) – личностный путь раз-
вития потенциала обучаемого, позволяющий учитывать его уникальные интересы, 
потребности и способности [11– 13]. Индивидуальная образовательная траектория 
может быть представлена множествами: 

− направлений профессиональной подготовки D; 
− программ обучения в магистратуре DM; 
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− программ повышения квалификации KPK; 
 

,IOT}{,IOT}{,IOT}{ ⊂⊂⊂ DMKPKD                                      (2) 

где },...,{ 1 pkkK =  – множество компетенций в количестве P.  

У каждого кандидата Candcand ∈i  в определенный момент времени есть на-
бор текущих компетенций .ick  

Для каждой программы iiot  можно выделить следующие параметры: 

– in
ick – начальный уровень входных компетенций; 

– out
ick – выходные компетенции; 

– TC – пропускная способность; 
– TO – длительность обучения; 
– Δk – прирост компетенций. 
Входные компетенции являются основным критерием, который определяют 

базовые навыки и знания, необходимые для усвоения программы обучения.  
Выходные компетенции есть результат прохождения обучения по выбранным 
программам. 

Перед работодателями поставлена задача максимизации прироста компетен-
ций кандидата при имеющихся ограничениях. 

Таким образом, функцию полезности можно выразить 
 

,)iot,( 321 UwwkwcF ii −Ψ+Δ=                                         (3) 

где 3,1, =iwi – весовые коэффициенты; Ψ – экономическая эффективность;  
U – риски; 

,
Cost

k
TO

Δ
Ψ =                                                        (4) 

 

где Cost – стоимость. 
Функция полезности позволит получить количественную оценку различных 

альтернатив и определить, какая из них будет эффективнее. Весовые коэффици-
енты позволяют оценить приоритеты для кандидатов и системы. Цель данной 
функции заключается в формализации процесса принятия взвешенного решения 
по выбору траектории обучения, что позволит сделать систему не просто реко-
мендательной, а оптимизационной, позволяя находить лучшие решения. 
 

Математическая модель распределения абитуриентов 
 

Распределение абитуриентов является частной задачей, в которой анализиру-
ется разница между текущим уровнем компетенций и требуемым работодателями 
уровнем, 

ε≥− ickTKR ,                                                      (5) 
 

где ε – пороговое значение показателя, TKR – компетентностные требования 
работодателей. 

Работодатель отдаст предпочтение абитуриенту, рассматривающему целе-
вую подготовку, поскольку данный специалист подойдет предприятию для рабо-
ты в долгосрочной перспективе. Таким образом, работодатель выберет под свои 
требования специалиста и, с другой стороны, гарантирует трудоустройство кан-
дидату.  

Введем следующие обозначения, необходимые для формализации задачи: 
},...,{ 1 NssS = – абитуриенты (количество N); 
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},...,{ 1 MddD =  – множество направлений профессиональной подготовки 
(количество M ; 

},...,{ 1 PkkK =  – элементарные компетенции, связанные с направлениями 
подготовки (количество P); 

},...,{ 1 QllL = – категории интересов (количество Q); 

},...,{ 1 RhhH = – работодатели (профили вакансий) (количество R). 
Каждый абитуриент имеет набор индивидуальных характеристик }{SD : 
− ASD – достижения: представлены результатами ЕГЭ, навыками, получен-

ными на предыдущем этапе обучения, информацией об имеющемся образовании, 
портфолио (грамоты, дипломы, сертификаты и т.п.); 

− ASP – предпочтения, описывающие интересы и карьерные цели; 
− ASL – личностно-профессиональные качества. 
Альтернативами в данном случае являются направления подготовки ,jd  ка-

ждое из которых включает в себя множество дисциплин }Dis{ . В свою очередь 
дисциплины формируют у участников образовательного процесса определенный 
набор компетенций K. Следовательно, каждому направлению профессиональной 
подготовки можно поставить в соответствие множество компетенций: 

 

KKK jtjtjt ⊆→ ,Dis ;                                                  (6) 
 

jjt d∈Dis .                                                                     (7) 
 

С одной стороны, в процессе обучения выполнение лабораторных, практиче-
ских и других видов работ влияет на формирование компетенций студента, с дру-
гой – работодатель имеет эталонный набор компетенций, который предъявляет 
при трудоустройстве к кандидату. Тогда интересы абитуриента должны соответ-
ствовать компетенциям дисциплины, которые в свою очередь удовлетворят тре-
бования работодателя. Исходя из этого, сформулируем следующее логическое 
выражение: 

 

(интересы кандидата ∩ интересы, соответствующие дисциплинам) ∪  
∪  (компетенции дисциплин ∩ требования компетенций работодателей). 

 

Каждое направление подготовки требует от абитуриентов множество навы-
ков ,jA  необходимых для успешного освоения программы: 

 

jj Ad → .                                                            (8) 
 

Таким образом, опираясь на вышеизложенный материал, формализованную 
запись для описания направлений подготовки представим в следующем виде: 

 

)},{},Dis{,( DPKAd jtjtjj = ,                                         (9) 
 

где DP – образовательные требования, предъявляемые к кандидату (проходные 
баллы, полученная квалификация – уровень образования, уровень знаний и др.). 

При решении рассматриваемой задачи следует учитывать возможные огра-
ничения: 

− количество мест на программу обучения; 
− стоимость обучения. 
Для дополнения математической модели, характеризующей направления 

подготовки, введем следующие обозначения: 
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− PasGrade – проходные баллы; 
− placesb – количество бюджетных мест; 
− placess – количество платных мест; 
− Cost – стоимость обучения. 
Таким образом, математическую модель можно определить  
 

.)Cost,places,placespasGrade,,},{},Dis{,( sbjtjtjj DPKAd =                   (10) 
 

Задача, решаемая на данном этапе, звучит следующим образом. 
Пусть имеется набор данных SD, имеющихся у абитуриента. Есть множество 

направлений D. Требуется найти такое распределение X, позволяющее максими-
зировать формируемые компетенции кандидата в соответствии с требованиями 
работодателей. Тогда для решения данной задачи необходимо найти матрицу X 
размерностью N×M 

[ ]pjx=X ,                                                          (11) 
 

где 1=pjx , если студент ps
 
зачислен на курс jd . 

В таблице 1 представлены матрицы соответствия, которые позволяют сравни-
вать интересы абитуриентов, компетенции дисциплин и требования рынка труда. 

Оптимальное распределение абитуриентов можно вычислить, используя сле-
дующие выражения: 

− для оценки компетентностного результата распределения 
 

∑
=

=∈=
M

j
jpjj

P
jpjp cccRcxF

1
1 ),...,(, ;                                  (12) 

− для удовлетворения интересов абитуриента 
 

∑∑
= =

=
M

j

Q

q
pqjqpjp itxJ

1 1
;                                                  (13) 

 
Таблица 1 

 

Матрицы соответствия между множествами 
 

Матрица Размерность Описание Источник информации 
для заполнения матрицы 

[ ]pqi=I  QN ×  
Степень интереса кандидата 

ps  к категории ql   
(0 – нет, 1 – максимум) 

На основе анализа ан-
кеты при поступлении 

[ ]iqt=T
 

QM ×  
Степень удовлетворения инте-
реса ql  со стороны курса jd  

Формируется из опи-
сания дисциплин курса 

[ ]ikc=C
 

PM ×  
Степень формирования курсом 

jd  компетенции kk  (0 или 1) 
Анализ учебного план 
направления 

[ ]hkr=R  PR×  
Требуемый уровень компетен-
ции kk  работодателем hh  

Анализ требований 
работодателей 
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− для соответствия кандидата требованиям работодателя pE  на основе вы-

числения для каждого работодателя h косинусного сходства 
 

),...,(, 1 hphh
hp

hp
ph rrr

rF

rF
S =

×
= .                                     (14) 

 

Тогда для каждого кандидата получим phHhp SE ∈= max . 

Пусть заданы веса интересов кандидатов и рынка труда: 
 

1,1,0 =β+α≤βα≤ .                                                 (15) 
 

Тогда задача примет вид задачи целочисленного программирования 

( )∑
=

β+α
N

p
pp EJ

1
max                                                      (16) 

при выполнении ограничений на вместимость курса jCap : 

∑
=

∈∀≤
N

p
jjpj Ddx

1
,Cap ;                                            (17) 

}1,0{∈pjx .                                                            (18) 
 

Таким образом, описанная выше модель целочисленного программирования 
формализует задачу оптимального распределения абитуриентов по образователь-
ным траекториям, учитывая имеющие ограничения. 

 
Математическая модель распределения выпускников 

 

Вторым частным случаем является задача распределения выпускников, про-
шедших успешное обучение по выбранным программам профессиональной под-
готовки и имеющих уже определенный набор сформированных компетенций. 
Информационный портрет выпускника представлен: 

− уровнем образования; 
− достижениями, дипломом с приложениями к нему; 
− научными работами (статьями и публикациями); 
− личностными качествами. 
Введем обозначения, необходимые для построения математической модели: 

},...,{ 1 NvvvV =  – множество выпускников (количество vN ); 
},...,{ 1 MdmdmDM =  – множество профилей обучения в магистратуре (коли-

чество М); 
DMK  – компетенции после обучения; 

},...,{ 1 PkkK =  – компетенции выпускника (количество Р); 
},...,{ 1 Qv slslSL =  – личностные качества (количество Q); 

},...,{ 1 NhhhH =  – работодатели (профили вакансий) (количество hN ); 
},...,{ 1 RpdpdPD =  – профессиональные достижения (статьи, грамоты и т.п.) 

в количестве R. 
Задачу распределения выпускников можно сформулировать следующим об-

разом.  
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Пусть имеется выпускник с характеристиками vSL  и PD. Есть множество ак-
туальных вакансий рынка труда H, характеризующихся требованиями работода-
телей, а также есть множество программ профессиональной подготовки D, позво-
ляющее повысить имеющиеся компетенции. Необходимо найти распределение 

},{* DMHX ∈  выпускников по вакансиям и программам профессиональной под-
готовки, которое будет соответствовать желаемому результату выпускника  
и удовлетворять требования работодателей. 

Для случая выбора программы обучения математическая модель примет сле-
дующий вид: 

∑
=

=
M

m
DMiDM qxgwX

1
),,(                                             (19) 

где ix  – вектор характеристик выпускника; DMq  – характеристики программы 
магистратуры dm;  ∑ = 1DMw . 

Аналогично матрицам соответствия для абитуриентов (см. табл. 1) сформули-
руем матрицы соответствия для выпускников по вакансиям (табл. 2). 

При оценке выпускников следует учитывать его достижения: 
),...,( 1 vRvv pdpdpd = – бинарный/весовой вектор наличия публикаций, сертифи-

катов и т.д., а также уровень образования 
 

⎪
⎪
⎭

⎪⎪
⎬

⎫

⎪
⎪
⎩

⎪⎪
⎨

⎧

=

4
3
2
1

vY .                                                           (20) 

 

Значение «1» присваивается, если есть образование бакалавриат, «2» – спе-
циалитет, «3» – магистратура, «4» – СПО. 

Тогда информационный профиль выпускника примет вид 
 

],,,[ vvvvv YpdSLCDG = .                                           (21) 
 

Введем следующие метрики соответствия кандидата работодателю: 
− компетентностное сходство 
 

hv

hvK
vh

Rc

Rc
S =)( ;                                                   (22) 

 
Таблица 2  

Матрицы компетенций и требований 
 

Матрица Размер Описание 

[ ]vkc=C  PNv ×  ]1,0[∈vkc  – степень владения компетенцией k вы-
пускником s 

[ ]hkr=R  PNh ×  
]1,0[∈hkr  требуемый уровень компетенции k рабо-

тодателем h 

[ ]v vqsl=SL  QNv ×  Личностные характеристики выпускника 

[ ]h hql=L  QNh ×  Желательные soft-skills 
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− soft-skill сходство 
 

hv

hvL
vh

LSL

LSL
S =)( ;                                                         (23) 

 

− индекс достижений (взвешенная сумма статей, сертификатов и т.д., задан-
ная коэффициентами w(E)): 

 

RE
v

EE
v RwpdwS 0

)()()( , ≥∈= ;                                           (24) 
 

− сводная оценка соответствия: 
 

)()()( E
v

L
vh

K
vhvh SSSER γ+β+α= ;                                          (25) 

 

1=γ+β+α .                                                           (26) 
 

Таким образом, задача распределения выпускников по вакансиям примет 
следующий вид: пусть [ ] {0,1} v hN N

vhx ×= ∈X – бинарная матрица назначения 
(«выпускник v принят на вакансию h»). Необходимо найти 

 

∑∑
= =

v hN

v

N

h
vhvhxER

1 1
max                                                     (27) 

 

при выполнении условий: 

1

1

1 ;

Cap , ;

{0,1}.

hN

vh
h

Nv

vh h
v

vh

x v

x h

x

=

=

≤ ∀

≤ ∀

∈

∑

∑ .                                                   (28) 

 

Данная модель позволяет определить оптимальное распределение по вакан-
сиям, обеспечив максимальное значение целевой функции при строгом соблюде-
нии наложенных ограничений. Таким образом, модель является инструментом 
для принятия сбалансированных решений при имеющемся ограничении ресурсов. 

 
Математическая модель распределения сотрудников 

 
В связи с совершенствованием технологического процесса часть имеющихся 

знаний у сотрудников может потерять актуальность [14]. Таким образом, для под-
держания должного уровня компетенций работодателям необходимо предусмот-
реть для сотрудников возможность периодического прохождения курсов и про-
грамм, влияющих на уровень компетенций. В данном случае перед работодателя-
ми стоит задача максимизации суммарного прироста компетенций сотрудников 
[15, 16]. 

Этот процесс похож на процесс обучения, но при особенности того, что  
у каждого сотрудника уже есть опыт и знания предыдущего обучения. На протя-
жении жизни человек обучается новым умениям и получает новые знания, разви-
ваясь в определенной профессиональной области, постепенно получая более глу-
бокие и узкоспециальные навыки [17, 18]. 

Участники данного процесса – сотрудники предприятий с имеющимся набо-
ром профессиональных компетенций. Чтобы построить математическую модель, 
следует ввести обозначения: 
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− }{ iwW =  – множество всех сотрудников; 
− }{ iqwiqWIQ =  – множество индивидуальных качеств i-го сотрудника; 

− },...,{ 1 okpkkpkKPK = – множество программ подготовки в количестве о; 

− kpk
bCost – стоимость обучения по программе подготовки b. 

Каждый сотрудник имеет интеллектуальные WI, психологические WPs,  
а также физиологические WPh качества, образующие совокупность индивидуаль-
ных качеств WIQ: 

WPhWPsWIWIO ∪∪= .                                              (29) 
 

К интеллектуальным качествам относятся аналитические способности, креа-
тивность, объем рабочей памяти и т.д. К психологическим качествам относятся 
добросовестность, коммуникабельность, эмоциональная устойчивость и т.п.  
Физиологические качества представлены выносливостью, мелкой моторикой, 
способностью к умственной работе, внимательностью и др. 

На момент времени τ каждый сотрудник имеет матрицу компетенций iwk : 
 

KNwkWK ×= ][ .                                                      (30) 
 

Также имеется матрица компетенций, которая формируется по результатам 
прохождения курсов: 

 

KM
kpkKPK kK ×= ][ .                                                (31) 

 

Каждую компетенцию можно характеризовать критерием важности iw  для 
предприятия. 

Тогда каждого сотрудника описывает следующая модель: 
 

)},{},{},({ WKWPhWPsWIW = .                                       (32) 
 

Математическую постановку задачи можно сформулировать так: необходимо 
найти такое распределение X*, позволяющее максимизировать прирост компетен-
ций, при имеющихся ограничениях: 

– бюджет предприятия на обучение; 
– Cost – стоимость программы обучения; 
– Cap – вместимость на курс обучения. 
Уровень j-й компетенций i-го сотрудника в момент времени τ можно оценить 

следующим образом: 

ic

O

c

kpk
cijij ykwkwk ∑

=

−ττ +λ−=
1

1 )1( ,                                     (33) 

 

где y – переменная прохождения программы обучения; λ – коэффициент забывания; 
 

⎩
⎨
⎧=
0
1

y .                                                               (34) 
 

Значение «1» присваивается переменной, если сотруднику назначена про-
грамма обучения, в остальных случаях – «0». 

Максимизацию прироста компетенций можно вычислить следующей формулой: 
 

                               
max)( 1

1
→− −ττ

=
∑ ijij

K

k
k wkwkw ,                                           (35) 

где kw  – коэффициент значимости k-й компетенции. 
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Данный подход позволит обеспечить условия непрерывного развития компе-
тенций у сотрудников организации. Реализованная информационная система ста-
нет стратегической платформой развития кадрового потенциала. 

 
Заключение 

 

Разработанные математические модели будут интегрированы в систему под-
держки принятия решений по выбору индивидуальной образовательной траекто-
рии для кандидатов. Эффективное распределение кандидатов по ИОТ позволит 
получить экономическую выгоду для предприятия, поскольку даст возможность 
достигнуть максимального соответствия, с одной стороны, интересов соискателя, 
с другой – желаемым результатом работодателя. В рамках исследования рассмот-
рены обобщенная математическая модель для распределения кандидатов, а также 
частные случаи применения математических моделей – для абитуриентов, выпу-
скников и сотрудников предприятия.  

Модель для абитуриентов предполагает распределение по направлениям 
подготовки в вузе, поскольку здесь наблюдается большой разрыв между желае-
мым уровнем компетенций и текущим. В данном случае работодатель с учетом 
своих долгосрочных планов готов обеспечить целевое обучение абитуриента по 
подобранному направлению подготовки, гарантируя ему трудоустройство после 
обучения. Таким образом, в рамках образовательного процесса будет подготовлен 
высококвалифицированный специалист под нужды предприятия без необходимо-
сти значительной переподготовки в последующем, а также будут выявлены пер-
спективные кандидаты с учетом не только знаний, но и личностных качеств.  

Модель распределения выпускников предполагает поиск такого распределе-
ния, которое может быть отнесено либо к вакансии на трудоустройство, либо на 
программу магистратуры, в зависимости от пожеланий выпускника и уровня со-
ответствия работодателя. Описанная модель и формулы соответствия позволяют 
объективно оценить уровень готовности выпускника к выполнению профессио-
нальных задач. 

Модель оценки профессиональных качеств и карьерного роста для сотрудни-
ков описывает максимизацию прироста компетенций, учитывая текущий уровень 
и долгосрочный потенциал.  

Рассмотренные математические модели позволяют формализовать процесс 
выбора ИОТ как этапа эффективного распределения, а также процесс оценки со-
ответствия желаемому результату работодателя. Для абитуриентов разрабатывае-
мая система поддержки принятия решений позволит выявить потенциал, а также 
выбрать подходящее направление подготовки, для выпускников – оптимизация 
трудоустройства и повышение компетенций за счет обучения в магистратуре,  
а для сотрудников разрабатываемое программное обеспечение позволит повысить 
текущий уровень компетенций под меняющиеся условия труда. 
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Abstract: This paper examines the problem of effectively distributing candidates 
in the labor market according to their individual characteristics and employer 
requirements. The paper demonstrates the construction of mathematical models for both 
a general case and specific instances where the candidate is an applicant, a graduate, or 
an employee. The focus is on key factors: the candidate's personal qualities, 
qualifications, experience, and other characteristics. The results of the study 
demonstrate the application of the proposed mathematical models, which are aimed at 
increasing the accuracy of the selection of highly qualified personnel who meet the 
requirements of the employer, as well as the adaptation of candidates to the conditions 
of the labor market. 
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Mathematische Modelle zur Verteilung von Kandidaten  
nach individuellen Bildungspfaden 

 
Zusammenfassung: Diese Arbeit untersucht die effektive Verteilung von 

Kandidaten auf dem Arbeitsmarkt unter Berücksichtigung ihrer individuellen Merkmale 
und der Anforderungen von Arbeitgebern. Es sind mathematische Modelle für den 
allgemeinen Fall sowie für spezifische Fälle vorgestellt, in denen der Kandidat ein 
Bewerber, ein Absolvent oder ein Angestellter ist. Der Fokus liegt auf Schlüsselfaktoren 
wie den persönlichen Eigenschaften, Qualifikationen, Erfahrungen und weiteren 
Merkmalen des Kandidaten. Die Ergebnisse der Studie demonstrieren die Anwendung 
der vorgeschlagenen mathematischen Modelle. Diese zielen darauf ab, die Genauigkeit 
der Rekrutierung hochqualifizierter Mitarbeiter, die den Anforderungen der Arbeitgeber 
entsprechen, zu verbessern und die Anpassung der Kandidaten an die Bedingungen des 
Arbeitsmarktes zu erleichtern. 

 
 

Modèles mathématiques de la répartition  
des candidats selon des trajectoires éducatives individuelles 

 
Résumé: Est examinée la question de la répartition efficace des candidats sur  

le marché du travail en fonction de leurs caractéristiques individuelles et des exigences 
des employeurs. Est illustrée la construction des modèles mathématiques à la fois pour 
le cas généralisé et pour les cas particuliers pour un candidat au baccalauréat, un 
diplômé ou un employé de l'entreprise. L'accent est mis sur les facteurs clés: la 
personnalité du candidat, la qualification, l'expérience et d'autres caractéristiques. Sont 
proposés les résultats de l'étude qui démontrent l'application des modèles 
mathématiques visant à améliorer la précision de la sélection de personnel hautement 
qualifié répondant aux exigences de l'employeur et à l’adaptation les candidats aux 
conditions du marché du travail. 
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