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Введение
Уходят в безвозвратное прошлое 

времена, когда основу деятельности от-
делов кадров предприятий составляли 
хорошо структурированные или даже 
стандартные функции, содержащие 
квазидетерминированные задачи ве-
дения штатного расписания и форму-
ляров, личных дел, трудовых книжек и 
карточек сотрудников, администриро-
вания и кадрового делопроизводства, 
воинского и табельного учета и т.п. Эти 
задачи характеризуются рутинностью, 
однообразием и монотонностью реше-
ния, отсутствием в них творческого на-
чала.

Сегодня отделы кадров преобразу-
ются в современные информационно-
компьютерные службы управления пер-
соналом с широким спектром творческих 
задач за счет разработки и внедрения 
информационно-коммуникационных 
технологий (ИКТ). Информатизация 
служб работы с сотрудниками пред-
полагает оптимизацию и увеличение 
производительности протекающих 
процессов, перевод их на качественно 
новый уровень электронного управле-
ния, резкое повышение эффективности 
деятельности специалистов и организа-
ционного менеджмента, привлечения и 
мотивации кадрового потенциала и др. 
Новые задачи учитывают ценность че-
ловеческого фактора, уровень знаний 
и экспертного опыта сотрудников, рас-
сматривая их как стратегический ресурс, 
способный окупить затраты на персонал 
и принести инвестиции в будущее раз-
витие предприятия.

Информационная технология 
набора персонала

Успешность формирования штата 
сотрудников предприятия во многом 
определяется следующими фактора-
ми [1,2]:

–	 привлечение сотрудников к сфе-
рам производственной деятельности, 
соответствующим их квалификации и 
интересам. Это один из ключевых фак-
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торов, обеспечивающих удовлетворен-
ность выполняемой работой;

–	 выявление наиболее перспектив-
ных и подготовленных сотрудников для 
формирования кадрового резерва для 
ключевых должностей;

–	 своевременное получение не-
обходимых знаний, обеспечение каче-
ственного обучения, переобучения и 
повышения квалификации персонала.

Все вышеперечисленное позволит 
привлечь и удержать высококвалифи-
цированных специалистов, повысить 
эффективность их деятельности при до-
стижении стратегических целей пред-
приятия. Успешность и рентабельность 
процесса формирования и оптимизации 
штата определяются поддержанием и 
развитием взаимодействий (долгосроч-
ных отношений) как с сотрудниками 
предприятия, так и с потенциальными 
перспективными кандидатами.

Работа по набору персонала охваты-
вает все процессы с момента поступле-
ния заявки от руководителя структур-
ного подразделения на поиск кандидата 
на ту или иную должность, и продолжа-
ется процессами планирования и бюд-
жетирования, привлечения кандидатов, 
их ранжирования в соответствии с при-
нятыми критериями и возможностями 
коммуникаций, например, электрон-
ных анкет и информационных бюлле-
теней. Координация выполнения про-
цесса набора персонала осуществляется 
с помощью системы электронного до-
кументооборота, которая позволяет ав-
томатизировать и оптимизировать все 
операции и очередность их реализаций. 
При этом осуществляется автоматиче-
ский мониторинг сроков выполнения 
последующих операций. Объявления 
о вакансиях могут автоматически пу-
бликоваться на корпоративном пор-
тале предприятия, передаваться через 
интерфейс на систематизированные 
интернет-сайты или в системы внеш-
них услуг по подбору персонала.

Электронный набор персонала (SAP 
E-Recruiting) может быть осуществлен 

с помощью ИКТ информационно-
психологического моделирования, ре-
шающего задачу профессионального 
клиринга — оптимального соотнесения 
сотрудников и профессий. Клиринг 
предполагает двустороннее последо-
вательное соотнесение, когда в поиске 
находятся обе стороны — наниматель и 
работник. При этом фигурируют четы-
ре тезауруса: что хочет каждая сторона и 
что они собой представляют.

Понятие «тезаурус» вводится для 
описания информации, вернее, какой-
то части многомерного информацион-
ного пространства, тем самым, отделяя 
полезную для системы электронно-
го набора персонала информацию от 
бесполезной, или, точнее, определяет 
степень ее полезности. Тезаурусы раз-
личаются функционально следующим 
образом: по отношению поступающей в 
систему информации (рефлективный), 
информации, выражающей намерения, 
цели и планы (мотивационный), и на-
правляющей действия (диспозицион-
ный) и др.

Поисковая ситуация возникает при 
наличии множества однотипных по-
тенциальных сотрудников субъекта хо-
зяйствования, имеющих свой поиско-
вый образ — набор, присущий каждому 
из дескрипторов, характеризующих 
степень значимости слов и словосоче-
таний, установление между ними логи-
ческих связей. В этом случае возможна 
поисковая операция  — выборка, под-
борка, прямое и обратное последова-
тельное соотнесение (с уточнением) и, 
наконец, клиринг.

Как отмечалось выше, задача про-
фессионального клиринга решается 
с помощью ИКТ информационно-
психологического моделирования 
условий, т. е. что претенденту могут 
предложить и какие требования к нему 
предъявляют. При этом тезаурус того, 
что представляет собой работник (ран-
говый список способностей по степени 
их развития), сравнивается с тезаурусом 
предъявляемых требований (ранговый 
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список тех же способностей по степени 
важности), и определяется уровень их 
соответствия. Два других тезауруса при-
водятся в соответствие, чтобы уравнять 
желания работника с возможностями 
администрации предприятия.

Решения задачи электронного на-
бора персонала в условиях рынка труда 
и угрозы безработицы разрабатыва-
ются и апробируются посредством те-
стовых методов оценки способностей 
и профессиограмм специальностей и 
должностей. Применение электронно-
го инструментария ИКТ для решения 
административных задач значительно 
повышает эффективность (оператив-
ность, рентабельность и т.п.) процессов 
набора персонала, что позволяет пред-
приятию привлекать лучший персонал 
со стороны и рационально использо-
вать внутренний кадровый потенциал, 
обеспечивая повышение мотивации со-
трудников.

Базовые информационные 
технологии управления 
персоналом

Кадровый учет  — эта технология 
обеспечивает централизованное хра-
нение необходимой информации о со-
трудниках, которая постоянно актуали-
зируется, являясь целостной и полной. 
Гибкий доступ к информации осущест-
вляется с помощью оптической архи-
вации. Выполнение гибких функций 
ведения отчетности позволяет выявить 
соответствие кадровых процессов зако-
нодательным и корпоративным нормам 
и стандартам.

Организационный менеджмент 
включает в себя процессы управления и 
планирования организационной струк-
туры предприятия, его модели, пред-
ставление различных аспектов органи-
зационной иерархии, многовариантное 
моделирование организационных из-
менений, при этом обеспечивается 
адаптация организационной и отчет-
ной структур с учетом происходящих 
изменений. Организационные модели 
являются исходной базой для процес-
сов планирования и развития персо-
нала, затрат по нему, управления воз-
награждениями. Удобный интерфейс и 
инструментарий ведения организаци-
онных структур обеспечивают создание 
организационного плана предприятия, 
реализация которого осуществляется 
централизованно в рамках организаци-
онного менеджмента. Это обеспечивает 
оперативное реагирование на проис-

ходящие изменения. Различные версии 
организационного плана используются 
для моделирования организационной 
структуры.

Управление рабочим временем пред-
усматривает повышение производи-
тельности труда и сокращение затрат за 
счет оптимизации процессов планиро-
вания, ведения и аналитической оцен-
ки данных рабочего времени персона-
ла. Технология управления временем 
оптимизирует выполнение следующих 
процессов:

–	 формирование графиков работы 
структурных подразделений и отдель-
ных сотрудников;

–	 ведение табельного учета рабоче-
го времени;

–	 ведение данных по отпускам и от-
сутствию в связи с болезнью;

–	 аналитическая оценка данных о 
времени присутствия и отсутствия со-
трудников на работе;

–	 формирование и передача в бух-
галтерию данных по повременным 
видам оплаты и сдельной заработной 
плате.

Модель управления рабочим вре-
менем может быть выполнена в виде 
централизованной или децентрализо-
ванной структуры. Затраты на обучение 
пользователей работе с системой, реги-
стрирующей данные рабочего времени, 
могут быть значительно снижены за 
счет оптимизации интерфейса с интуи-
тивно понятными опциями навигации.

Расчет заработной платы и отчет-
ность позволяют управлять всеми про-
цессами расчета заработной платы (в 
том числе и сдельной), налогообложе-
ния, социального страхования, учета 
командировочных расходов и т.п. По 
этим аспектам формируется отчет-
ность, предусмотренная законодатель-
ными нормами.

Управление льготами. С помощью 
этой технологии формируются ком-
пенсационные и социальные пакеты, 
которые способствуют привлечению 
и удержанию ценных специалистов. 
Программы предоставляемых льгот со-
трудникам включают программы стра-
хования жизни, медицинского стра-
хования, добровольных отчислений в 
пенсионный фонд, долевого участия 
в распределении прибыли или акций 
предприятия. Кроме того, они преду-
сматривают предоставление льгот при 
наступлении определенных событий 
в жизни (вступление в брак, рождение 
ребенка и т.п.) или производственной 

деятельности (достижение определен-
ного стажа) сотрудника.

Формирование отчетности позво-
ляет провести эффективный и гибкий 
анализ большого количества данных о 
сотрудниках и подготовить отчеты по 
различным аспектам деятельности ка-
дровых служб, персонала и предприя-
тия в целом.

Стратегические информационные 
технологии управления 
персоналом

Стратегическое управление пер-
соналом ориентирует на применение 
инновационных методов и средств 
управления персоналом и предусма-
тривает постановку целей и опреде-
ление персональной ответственности 
каждого сотрудника за достижение 
результата. Технология управления по 
целям может мотивировать персонал 
на новые достижения и креативное раз-
витие, что является одним из основ-
ных факторов успешного развития 
предприятия. Практическая реализа-
ция технологии управления по целям 
обеспечивается сбалансированной 
системой показателей и интеграцией 
аппаратно-программных решений. Она 
позволяет увязать показатели долго-
срочного планирования и повседнев-
ной работы предприятия и определить 
необходимые действия каждого сотруд-
ника в рамках реализуемой глобальной 
стратегии.

Технология предусматривает деком-
позицию целей предприятия на уровень 
структурных подразделений и сотруд-
ников, что обеспечивается компетент-
ной постановкой целей, введением об-
ратной связи и применением методов 
оценки полученных результатов. При 
этом цели и сроки их достижения вы-
рабатываются сотрудниками совместно 
с руководителем. Рассматриваемая тех-
нология управления персоналом по це-
лям позволяет оценить продуктивность 
работы сотрудников и обеспечить их 
мощный мотивационный потенциал.

Планирование организацион-
ных изменений и затрат на персонал 
предусматривает качественное плани-
рование, оптимизацию управления и 
контроль расходов, которые позволя-
ют оценить риски и потенциальные 
прибыли предприятия. Функции пла-
нирования и моделирование затрат на 
персонал базируются на организаци-
онном менеджменте, в рамках которо-
го ведутся структура предприятия и его 
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штатное расписание. Рассматриваемая 
ИКТ, реализуя возможности доступа 
к огромному количеству данных, по-
зволяет моделировать планируемые из-
менения, анализировать различные их 
сценарии и оптимально реагировать на 
непредвиденные ситуации в будущем.

Моделирование различных вариан-
тов планирования позволяет анализи-
ровать влияние изменений состава пер-
сонала в терминах затрат и экономии, 
непрерывно контролировать соответ-
ствие плановых и фактических показа-
телей, на основе которых утверждается 
структура предприятия и формируются 
план затрат и различные целевые бюд-
жеты. Планирование затрат на персо-
нал позволяет [2]:

–	 создавать различные сценарии 
планирования и моделирования затрат 
на подготовительной стадии;

–	 создавать планы затрат для всего 
предприятия и для его отдельных под-
разделений;

–	 привлекать руководителей к про-
цессу планирования затрат.

Инструментальная платформа си-
стемы и гибкость ее функций позволяют 
осуществлять оперативное и стратегиче-
ское планирование. Средства моделиро-
вания дают возможность анализировать 
различные сценарии и оценивать плано-
вые альтернативы. Сравнение плановых 
и фактических данных позволяет осуще-
ствить текущее планирование и монито-
ринг затрат по персоналу.

Анализ показателей деятельно-
сти дает возможность получить ис-
ходные данные для оперативной и 
аналитической отчетности. При этом 
в режиме реального времени опреде-
ляются и отслеживаются основные по-
казатели эффективности работы пер-
сонала. Информационная технология 
в соответствии с ключевыми показате-

лями эффективности на базе стандарт-
ных отчетов, оперативных запросов и 
их оценок позволяет реализовать набор 
персонала и осуществить планирование 
кадрового резерва с учетом требований 
к штатным должностям. При формиро-
вании кадровой политики учитываются 
тенденции развития рынка труда и кон-
курентной рыночной среды.

Заключение
Современные методы и инструмен-

ты позволяют установить и реализовать 
ключевые показатели повышения эф-
фективности процессов набора персо-
нала предприятий, что предопределяет 
разработку новой электронной стра-
тегии проведения кадровой политики. 
С помощью этих показателей можно 
быстро и просто установить время и 
затраты, связанные с приемом на рабо-
ту, получить полное представление об 
эффективности всех процессов набора 
персонала. Более того, функции долго-
срочного планирования потребности 
в персонале позволяют устанавливать 
четкие стратегические цели, анализи-
ровать и моделировать различные кон-
цепции и стратегии в сфере корпора-
тивного набора новых сотрудников.

Все эти функциональные возмож-
ности позволяют предприятиям:

–	 проводить набор персонала в пол-
ном соответствии с выбранной страте-
гией;

–	 находить наиболее перспектив-
ных кандидатов;

–	 обеспечить полную реализацию 
скрытого кадрового потенциала;

–	 снизить затраты на подбор и при-
ем персонала;

–	 сократить административные 
расходы руководства;

–	 упростить привлечение внешних 
услуг по набору персонала;

- повысить мотивацию, лояльность 
сотрудников и кандидатов;

–	 упрочить репутацию предприя-
тия как надежного и привлекательного 
работодателя.

Комплексная информатизация про-
цессов управления персоналом помога-
ет добиться максимальной продуктив-
ности кадрового капитала и получить 
реальные технико-экономические ре-
зультаты [1]:

–	 согласование стратегических це-
лей и задач предприятия с практиче-
ской деятельностью его сотрудников;

–	 резкое повышение эффектив-
ности труда персонала, его производи-
тельности и качества;

–	 обеспечение высокой отдачи от 
целенаправленного развития сотрудни-
ков, повышение их знаний и профес-
сионализма;

–	 снижение текучести кадров, удер-
жание лучших сотрудников.

Информационная поддержка про-
цессов управления персоналом позво-
ляет синхронизировать и оптимизи-
ровать проведение кадровой политики 
предприятий, что, в свою очередь, сти-
мулирует развитие их интегрированной 
информационно-технологической ин-
фраструктуры.
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новости рынка
Группа «Нитол» в ближайшие пять лет рассчитывает создать 

производство кремниевых пластин стоимостью 5,7 млрд. рублей. 
Об этом сообщила руководитель проекта группы Ирина Кузьмина 
на презентации проектов для Внешэкономбанка в Иркутске.

В городе Усолье-Сибирское Иркутской области «Нитол» наме-
рен построить комбинат по выпуску элементов солнечных батарей 
мощностью 250 МВт в год. При этом в ходе первого этапа, который 
продлится до начала 2013 года, «Нитол» планирует наладить вы-
пуск пластин мощностью 50 МВт в год. Стоимость этой части про-
екта оценивается в 1,6 млрд. рублей. По словам Ирины Кузьминой, 
средства на реализацию первого этапа предоставит госкорпорация 
«Роснано» и три банка. На втором этапе «Нитол» рассматривает воз-
можность строительства производства мощностью 200 МВт в год.

«Нитол» подал заявку в корпорацию «Роснано» для ее участия 
в этом проекте. Компания ожидает, что в июне техсовет «Роснано» 

рассмотрит предложение «Нитола». После выхода производства 
на полную мощность его выручка, по предварительной оценке, 
составит 6,5 млрд. рублей в год, чистая прибыль — 2,98 млрд. ру-
блей, сообщила Кузьмина. Срок окупаемости проекта — 6 лет и 
9 месяцев.

Ранее сообщалось, что «Нитол» планирует к концу текущего 
года завершить создание производства поликристаллического 
кремния (сырье для выпуска пластин для солнечных батарей) в 
Усолье-Сибирском. Стоимость проекта составляет 19,5 млрд. ру-
блей. Ожидается, что производство выйдет на полную мощность — 
5 тысяч тонн поликристаллического кремния — в первом квартале 
2011 года.
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