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КАК ОСНОВА ЭФФЕКТИВНОГО РЕШЕНИЯ ЗАДАЧ В ДАННОЙ СФЕРЕ 

 
Приводится обзор автоматизированных систем управления персоналом, их роль в решении комплекса задач кадрового менеджмента 

и повышения производительности труда. Приведены направления совершенствования и развития АСУП. 
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ля обеспечения конкурентоспособности со-
временных предприятий необходимо посто-
янное совершенствование производственных 

и управленческих процессов. Особого внимания за-
служивают вопросы повышения производительности 
качества труда. Темпы роста производительности 
труда в РФ в последние годы находятся на уровне 
3,1-3,2 % [1], что примерно в 4 раза ниже, чем в раз-
витых странах. Производительность и качество труда 
напрямую зависят от результатов процесса управле-
ния персоналом в организации. Для решения задач 
в данной сфере в последнее время с успехом исполь-
зуются автоматизированные системы управления 
персоналом (АСУП). 

Автоматизированные системы управления персо-
налом прошли путь от простых учетных систем, по-
зволяющих лишь вести статистику персонала, до 
современных комплексных программных продуктов, 
способных решать множество задач управления пер-
соналом, работать не только с количественными, но 
и качественными данными. Внедрение АСУП на 
предприятиях, безусловно, создает множество пре-
имуществ, количество которых в основном зависит 
от решаемых задач управления персоналом. По ре-
зультатам анализа различных источников [2–14] был 
выявлен ряд преимуществ использования АСУП 
(табл. 1). 

Таким образом, автоматизация позволяет более 
эффективно и результативно реализовать комплекс 
задач управления персоналом. 

Современный рынок АСУП достаточно велик. 
В последнее время в России появилось значительное 
число интегрированных систем западных разработ-
чиков, таких как R/3 фирмы SAP, Baan, OracleAppli-
cations. Безусловно, западные программные продук-
ты имеют значительные преимущества, как по функ-
циональному уровню, так и по богатому опыту 
внедрения. Но есть и недостатки – проблемы адапта-
ции зарубежных систем к особенностям российского 
законодательства, сложность перевода на русский 
язык всех элементов интерфейса, а также высокая 
стоимость [2]. В настоящее время на российском 
рынке предлагается множество программных про-
дуктов, предназначенных для автоматизации процес-
са управления персоналом – от отдельных модулей 
в составе комплексных систем управления докумен-
тооборотом предприятий до специализированных 
программ. 

В зависимости от функциональной направленно-
сти основные автоматизированные системы управ-
ления персоналом можно разделить на следующие 
группы [3]: 

1. Программы учета кадров, расчета заработной 
платы, налогов и отчетности. 

2. Многофункциональные системы, позволяющие 
помимо учета и расчетов с персоналом осуществлять 
управление процессами подбора, обучения, аттеста-
ции сотрудников. 

3. Полнофункциональные аналитические систе-
мы, позволяющие осуществлять не только управле- 
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ние основным функционалом кадровых служб по 
учету и расчетам с персоналом, но и многогранный 
анализ персонала предприятия. 

4. Комплексные системы управления персоналом, 
охватывающие основной спектр области управления 
персоналом в синтезе с аналитикой кадровых про-
цессов, системами финансового и управленческого 
учета. 

5. Экспертные аналитические системы и локаль-
ные автоматизированные рабочие места. 

Учетные и экспертные аналитические системы, 
как правило, решают лишь узконаправленные задачи 
и обычно настраиваются под конкретные нужды 
предприятия, поэтому в настоящей статье рассмот-

рены комплексные многофункциональные системы, 
которые могут использоваться для автоматизации 
кадровой работы на любом предприятии. 

Во внимание принимались продукты отечествен-
ных и зарубежных производителей, адаптированные 
под российское кадровое делопроизводство. Отбор 
программных продуктов для проведения анализа был 
осуществлен по следующим критериям: 

– минимальный срок существования на россий-
ском рынке не менее трех лет; 

– положительные отзывы о компании-разработ-
чике; 

– разнообразие решаемых с помощью данного 
программного продукта задач. 

 
Таблица 1. Преимущества внедрения и использования автоматизированных систем управления персоналом 

Преимущества внедрения и использования АСУП 
Организационные Экономические Социальные 

– сокращение времени принятия 
решений на всех уровнях управле-
ния предприятием; 

– повышение качества кадровых 
решений; 

– снижение ошибок и повышение 
оперативности подготовки отчетно-
сти согласно законодательству РФ; 

– увеличение скорости полного 
расчета заработной платы; 

– повышение степени достоверно-
сти и скорости выдачи кадровых 
документов; 

– дистанционный кадровый учет; 
– стандартизация бизнес-процес-

сов по управлению персоналом 

– экономия условно-постоянных расхо-
дов за счет возможного сокращения ад-
министративно-управленческого персо-
нала; 

– уменьшение трудоемкости процессов 
обработки и использования данных; 

– контроль и повышение производи-
тельности труда персонала; 

– сокращение накладных расходов на 
содержание вспомогательных служб  
(менеджеров кадровых служб 
и табельщиков) 

– отбор наиболее подходящего персо-
нала на вакансии; 

– персональный учет пенсионных на-
коплений сотрудников предприятия; 

– ведение полной индивидуальной 
трудовой истории персонала предпри-
ятия; 

– подготовка руководящего резерва 
и продвижение по службе наиболее 
перспективных сотрудников предпри-
ятия; 

– улучшение производственной атмо-
сферы на предприятии и повышение 
уровня мотивации сотрудников; 

– оптимальное использование про-
фессиональных качеств конкретного 
сотрудника предприятия 

 

Исходя из этих условий были выбраны следую-
щие российские автоматизированные системы 
управления персоналом: 

1. 1С: Зарплата и кадры. 
2. Компас: Управление персоналом. 
3. БОСС-Кадровик (компания «АйТи»). 
4. Модуль «Управление персоналом» системы 

«Галактика». 
5. «АиТ/Управление персоналом» (компания 

«АиТСофТ»). 
6. IFS Персонал. 
7. Модули по управлению персоналом и расчету 

заработной платы компании «Парус». 
8. E-Staff Рекрутер. 
Из систем зарубежного производства выбраны 

наиболее распространенные и адаптированные 
к российской системе законодательства и делопроиз-
водства: 

– OracleHumanResourcesAnalyzer; 
– SAPERPHCM (решение «Управление человече-

ским капиталом»). 
Поведенный анализ литературы [2–5] позволил 

выделить основные задачи управления персоналом, 
реализация которых учитывалась при сравнитель-
ном анализе перечисленных выше программных 
продуктов: 

1) планирование персонала, кадровой политики, 
штатных расписаний; 

2) подбор, оценка и организация найма персонала 
(в т.ч. анализ резюме, подготовка собеседования); 

3) управление карьерой, прогнозирование потен-
циала персонала; 

4) ведение кадрового резерва; 
5) учет персонального состава и движения работ-

ников (перемещение и увольнение персонала); 
6) учет рабочего времени и расчет заработной 

платы; 
7) организация обучения кадров; 
8) аттестация и повышение квалификации; 
9) ведение административного документооборота 

по персоналу; 
10) предоставление статистической отчетности по 

труду и налоговой отчетности в государственные 
органы и ПФР; 

11) расчет эффективности управления персоналом. 
В табл. 2 представлены результаты сравнительно-

го анализа выбранных программных продуктов по 
автоматизации управления персоналом. 

Следует отметить некоторые различия отечествен-
ных и зарубежных систем управления персоналом. 
Зарубежные системы акцентируют свое внимание на 
развитии и планировании персонала, однако учет 
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и отчетность по кадрам порой бывают недостаточно 
полными и эффективными, поскольку достаточно 
сложно адаптировать зарубежные продукты под бы-
стро меняющееся законодательство РФ. Российские 

же разработчики систем управления персоналом де-
лают акцент на функциональность кадрового учета, не 
уделяя достаточного внимания таким разделам, как 
оценка, планирование и развитие персонала. 

 
Таблица 2. Сравнительный анализ автоматизированных систем управления персоналом 

Перечень реализуемых задач УП 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 
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Тип организации 

1 БОСС-Кадровик + + – + + + + + + + + 10 Крупные и средние организации
2 АиТ/Управление персоналом – + – + + + + – + + – 7 Различные типы 

3 Компас: Управление персона-
лом + + - + + + + + + + + 10 Различные типы 

4 1С: Зарплата и кадры + + - + + + + + + + + 10 Различные типы 

5 Модуль УП системы «Галак-
тика» – + + + + + + + + + – 9 Различные типы 

6 E-Staff-Рекрутер + + – + – – – – + – – 4 Кадровые агентства, крупные 
организации 

7 IFS-Персонал + + + + + + + + + – – 9 Различные типы 

8 Модули по УП «Парус» – – – + + + – – + + – 5 Госудаств. учреждения, корпо-
ратив. компании 

9 OracleHumanResourcesАnalyzer + + + + + + + + + + – 10 Крупные и средние организации
10 SAP ERP HCM + + + + + + + + + + + 11 Крупные и средние организации

 
В целом по результатам сравнительного анализа 

можно сделать вывод о полноте, разнообразии 
и функциональности отечественных и зарубежных 
программных продуктов. Тем не менее еще остаются 
некоторые пробелы в области автоматизации управ-
ления персоналом. К ним относятся следующие. 

1. Отсутствие механизмов прогнозирования по-
тенциала персонала и управления карьерой сотруд-
ников. Обоснованный прогноз потенциальной про-
изводительности труда и/или результативности дея-
тельности сотрудника является необходимой базой 
для принятия соответствующих управленческих ре-
шений в целях найма персонала, расстановки кадров, 
стимулирования сотрудников, а также обучения 
и повышения квалификации. 

2. Недостаточная проработанность систем оценки 
эффективности управления персоналом. Оценка эф-
фективности менеджмента персонала служит важ-
ным индикатором правильности и обоснованности 
принятых решений, введения тех или иных стимулов 
и мотиваций. Автоматизация позволит проводить 
более детальный анализ проводимых кадровых ме-
роприятий и оценивать степень достижения целей 
управления в соответствии с затратами. 

3. Отсутствие механизмов определения и про-
гнозирования производительности труда. В совре-
менных условиях необходимо быстро и качествен-
но прогнозировать важнейшие показатели эффек-

тивности производства, и в первую очередь произ-
водительность труда. Автоматизация и развитие 
данной функции управления позволит строить про-
гноз на основе новейших экономико-математи-
ческих методов, проводить анализ направлений 
деятельности предприятия и факторов, влияющих 
на его развитие. 

Совершенствование АСУП в данных направлени-
ях позволит решать многие задачи управления, в том 
числе: 

– прогнозировать уровень качества работы пер-
сонала по определенным значениям; 

– определять основные направления профессио-
нальной подготовки персонала и планирования обу-
чения; 

– проводить сравнительный анализ качества ра-
боты персонала; 

– принимать решения, направленные на повыше-
ние производительности труда персонала; 

– осуществлять поиск и оценку инструментов по-
вышения производительности труда. 

Совершенствование методов и систем автомати-
зации управления персоналом с учетом особенно-
стей предприятия является основой реализации эф-
фективной кадровой политики, решения задач 
управления персоналом, повышения кадрового по-
тенциала, а также роста производительности и ка-
чества труда. 
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РОЛЬ ПРОГНОЗИРОВАНИЯ В СИСТЕМЕ ФОРМИРОВАНИЯ ПАРАМЕТРОВ  
КАЧЕСТВА ПРОДУКЦИИ* 

 
Рассматриваются вопросы проектирования конкурентоспособной продукции за счет эффективного формирования параметров ка-

чества с применением технологии развертывания функции качества. При определении показателей профиля качества предлагается 
применение инструментов прогнозирования, позволяющих обеспечить конкурентоспособность продукции на длительное время. 
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 современных условиях качество товаров 
и услуг является ключевым элементом 
в деятельности любого предприятия, любой 

отрасли и в конечном итоге – в развитии любой 
страны. Действительно, качество является эффек-
тивным инструментом повышения уровня жизни, 
формируя физическое здоровье и психологический 
комфорт человека. Качество существенно влияет на 
экономическую, социальную и экологическую безо-
пасность государства. 

Для России процесс повышения уровня качества 
отечественных товаров и услуг особенно актуален 
в связи необходимостью экономического возрожде-
ния страны. К настоящему времени сделано многое 
для стимулирования отечественных товаропроизво-

дителей. Например, учреждены национальные пре-
мии по качеству, такие как Премия Правительства 
РФ в области качества, «100 лучших товаров Рос-
сии», «Российский лидер качества», «Лучший ме-
неджер по качеству» и т. д., престижность которых 
позволяет лауреатам получать значительное пре-
имущество в конкурентной борьбе, расширять свои 
деловые возможности, постоянно совершенствовать 
систему управления. Но, несмотря на это, выпускае-
мая отечественными производителями продукция не 
соответствует требованиям потребителей. Проблема 
заключается в том, что многие товаропроизводители 
не до конца понимают, что качество – это комплекс-
ное понятие, и его обеспечение требует объединения 
научных сил – от творческого потенциала до практи-
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