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Рыночная экономика сегодня приводит к возрастанию объема и усложнению задач, решаемых в области управления персоналом, оперативное управление которым становится невозможным без современных цифровых технологий.
Современные информационные технологии, системы и инструменты дают возможность оптимизировать и рационализировать управленческую функцию в сфере HR-менеджмента. Административные, экономические и социально-психологические методы в управлении персоналом, в свою очередь, помогают реализовать базовые задачи в управлении эффективностью организации. Без их правильного функционирования невозможна эффективная деятельность всей организации. 
Актуальность выпускной квалификационной работы обусловлена тем, что развитие информационных технологий оказывает существенное влияние на деятельность компаний, в том числе на область управления персоналом, и появляются новые возможности качественного развития методов управления персоналом.
Объект исследования – информационные технологии в области управления персоналом.
Предметом данного исследования является влияние информационных технологий на методы управления персоналом.
Цель данной выпускной квалификационной работы – обосновать возможности информационных технологий для повышения эффективности методов управления персоналом.
Для реализации этой цели были поставлены следующие задачи:
1. Изучить существующие методы управления персоналом.
2. Изучить информационные технологии и системы в области управления персоналом, а именно:
· автоматизированные системы управления персоналом,
· системы электронного документооборота,
· системы бизнес-моделирования,
· корпоративные социальные сети.
3. Реализовать задачу анализа и улучшения процесса управления персоналом при поддержке ИТ-бизнес-моделирования.
4. Проанализировать влияние информационных технологий на методы управления персоналом в компании ООО «Диагностический центр «Зрение» и предоставить рекомендации по усовершенствованию работы информационных систем с точки зрения методов управления персоналом.
5. Сформировать рекомендации для современных компаний по внедрению информационных систем для повышения эффективности методов управления персоналом.
Для решения поставленных задач были использованы следующие методы исследования:
· Анализ, синтез, сравнение и обработка данных;
· Эксперимент в электронной системе бизнес-моделирования.
· Наблюдение;
· Беседы и интервью с представителями компании ООО «Диагностический центр «Зрение».
Работа состоит из введения, трех глав, заключения и списка использованных источников. Первая глава посвящена изучению теоретических основ влияния информационных технологий на методы управления персоналом. Вторая глава посвящена анализу влияния информационных технологий на методы управления персоналом на примере информационной системы Business Studio. Третья глава посвящена анализу влияния информационных технологий на методы управления персоналом в организации ООО «Диагностический центр «Зрение» и выработке рекомендаций по усовершенствованию работы информационных систем для повышения эффективности методов управления персоналом как для компании ООО «Диагностический центр «Зрение», так и для современных организаций в целом.



[bookmark: _Toc482563260]Глава 1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ВЛИЯНИЯ ИНФОРМАЦИОННЫХ ТЕХНОЛОГИЙ НА МЕТОДЫ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ
На сегодняшний день, информационные технологии развиваются с каждым днем все быстрее, охватывая все возможные сферы, в том числе и профессиональную сферу, бизнес. В рамках бизнес-среды информационные технологии затрагивают не только экономические, производственные процессы, но и процессы управления персоналом. Компании все чаще внедряют информационные системы с целью автоматизации методов управления персоналом. Для того, чтобы понять, как информационные технологии могут влиять на методы управления персоналом, необходимо рассмотреть теоретические основы в области методов управления персоналом и изучить информационные технологии, использующиеся для реализации методов управления персоналом. 
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Метод (от др. греческого – путь исследования или познания) – совокупность приемов и операций познания и практической деятельности; способ достижения определенных результатов в познании и практике. Применение того или иного метода определяется целью познавательной или практической деятельности, предметом изучения или действия и условиями, в которых осуществляется деятельность. [footnoteRef:1] [1:  Философия: энциклопедический словарь. – М.: Гардарики. Под ред. А. А. Ивина, 2004. ] 

Каждая сфера человеческой деятельности так или иначе имеет свои специфические методы. Так и в сфере управления персоналом неотъемлемой частью являются методы управления персоналом. 
Методы управления персоналом — способы воздействия на коллективы и отдельных работников с целью осуществления координации их деятельности в процессе функционирования организации. [footnoteRef:2] Таким образом с помощью методов управления персоналом реализуется главная задача всей области управления персоналом – поиск наиболее эффективных инструментов воздействия на персонал организации для раскрытия потенциала сотрудников и, соответственно, для достижения целей организации. [2:  Кибанов А. Я: Управление персоналом организации: Учебник. – 4-е изд., перераб. и доп. / А. Я. Кибанов. М.: ИНФРА-М, 2010. – с. 109] 

Традиционно в науке и практике различают классификацию методов управления персоналом на основе их содержания и направленности: 
· административные (организационно-распорядительные);
· экономические;
· социально-психологические методы.
Существует также классификация методов управления персоналом по принадлежности к функциям управления, например, методы обеспечения организации персоналом; оценки персонала; организации оплаты труда; управления карьерой; профессионального обучения; управления дисциплинарными отношениями; обеспечения безопасных условий труда, однако данный параграф, а в дальнейшем и вся работа, будут посвящены первой классификации методов, так как именно первая классификация является наиболее универсальной и применимой в рамках различных организаций. В данном параграфе будет подробно рассмотрена каждая группа методов.
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Административные методы базируются на власти, дисциплине и взысканиях и известны в истории как «методы кнута».[footnoteRef:3]  Административные методы оказывают прямое воздействие на управляемый объект, то есть любой акт или приказ подлежит обязательному исполнению, а в случае неисполнения применяются соответствующие административные взыскания. Таким образом, организационно-распорядительные методы воздействуют на такие мотивы человека, как чувство ответственности, чувство долга, осознанная необходимость дисциплины труда, потребность трудиться в одной определенной организации. Основная задача этой группы методов – поддержание дисциплины труда и обеспечение организационной четкости, необходимой для эффективной работы персонала и организации в целом. [3:  Кибанов А. Я: Управление персоналом организации: Учебник. – 3-е изд., перераб. и доп. / А. Я. Кибанов. М.: ИНФРА-М, 2002. – с. 110] 

Административные методы управления персоналом базируются на следующих системах:
· Система законодательства Российской Федерации (государственные законы, постановления, инструкции).
· Система нормативных документов, принятых в вышестоящих структурах управления (стандарты, методы, инструкции, положения).
· Системы планов, программ, заданий, которые разрабатываются в самих организациях (данная система направлена на улучшение деятельности компании).
· Система оперативного управления (распоряжения, санкции, поощрения)[footnoteRef:4]. [4:  HR-портал: Традиционные и современные стили и методы управления персоналом организаци/ [Электронный ресурс]//  URL: http://hr-portal.ru/article/tradicionnye-i-sovremennye-stili-i-metody-upravleniya-personalom-organizacii (Дата обращения 01.11.2016)] 

Административные методы можно также разделить на три группы. Они представлены ниже на схеме (рис. 1): 



Рисунок 1 Административные методы управления персоналом

Источник: Лекция: Методы управления персоналом. Понятие методов управления, классификация и структура персонала.// [Электронный ресурс]// URL: http://www.studfiles.ru/preview/2879476/ (Дата обращения: 01.11.2016)

В качестве объекта регламентирования может рассматриваться:
· организация в целом (основной регламентирующий документ – устав организации);
· структурное подразделение (основной регламентирующий документ – положение о подразделении или паспорт подразделения);
· должность в аппарате управления (основной регламентирующий документ – должностная инструкция или положение о должности);
· отношения между организацией и персоналом (основной регламентирующие документы – правила внутреннего распорядка, правила приёма на работу и увольнений);
· технология выполнения управленческих работ (основной регламентирующий документ – технологический паспорт и схемы документа оборота в организации и подразделениях);
Что касается нормирования, то оно предусматривает большое количество нормативов как для всей организации, так и в области управления персоналом, например, трудовые нормативы (разряды, ставки, шкалы премирования); организационно-управленческие нормативы (правила внутреннего распорядка, распорядок оформления найма, увольнения, перевода, командировок).
Распорядительные методы направлены на достижение поставленных целей управления, на контроль соблюдения требований внутренних нормативных документов и поддержание заданных параметров системы управления путем прямого административного регулирования.
Касательно же дисциплинарных методов имеет смысл привести выдержку из Трудового Кодекса Российской Федерации: Дисциплина труда - обязательное для всех работников подчинение правилам поведения, определенным в соответствии с настоящим Кодексом, иными федеральными законами, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами, трудовым договором. Работодатель обязан в соответствии с трудовым законодательством и иными нормативными правовыми актами, содержащими нормы трудового права, коллективным договором, соглашениями, локальными нормативными актами, трудовым договором создавать условия, необходимые для соблюдения работниками дисциплины труда. Трудовой распорядок определяется правилами внутреннего трудового распорядка. Правила внутреннего трудового распорядка - локальный нормативный акт, регламентирующий в соответствии с настоящим Кодексом и иными федеральными законами порядок приема и увольнения работников, основные права, обязанности и ответственность сторон трудового договора, режим работы, время отдыха, применяемые к работникам меры поощрения и взыскания, а также иные вопросы регулирования трудовых отношений у данного работодателя. Для отдельных категорий работников действуют уставы и положения о дисциплине, устанавливаемые федеральными законами.[footnoteRef:5] [5:  Трудовой Кодекс Российской Федерации. Статья 189 Дисциплина труда и трудовой распорядок / [Электронный ресурс]// URL: http://base.garant.ru/12125268/29/] 

У административных методов есть ряд преимуществ: 
1) Единство воли управленцев в достижении цели.
2) Не требуется большое количество материальных затрат.
3) Оперативное достижение целей и быстрое реагирование на изменения во внешней среде.
Однако, административные методы могут подавлять инициативу сотрудников, являются недостаточным стимулом для эффективной работы, требуют обязательного оформления всех решений, что замедляет их реализацию, зачастую негативно воспринимаются сотрудниками. (В Приложении 1 представлена сводная таблица преимуществ, недостатков, позитивного и негативного воздействий всех групп методов управления персоналом, в том числе и административных).
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В современных условиях рыночной экономики экономические методы играют одну из важнейших ролей. Экономические методы управления персоналом представляют собой совокупность способов воздействия на персонал путем создания экономических условий, побуждающих персонал действовать в нужном для организации направлении. Они имеют косвенный характер воздействия, их основная задача – мобилизация трудовых ресурсов путем экономического стимулирования для достижения определенного результата. Объект экономического воздействия – базовые потребности человека. 
Кибанов А. Я. Приводит следующую классификацию экономических методов управления персоналом: 
· технико-экономический анализ;
· технико-экономическое обоснование;
· технико-экономическое планирование;
· экономическое стимулирование;
· финансирование;
· мотивация трудовой деятельности;
· оплата труда;
· капиталовложения; 
· кредитование;
· ценообразование;
· участие в прибылях и капитале;
· налогообложение;
· установление экономических норм и нормативов;
· страхование;
· установление материальных санкций и поощрений.[footnoteRef:6] [6:  Кибанов А. Я: Управление персоналом организации: Учебник. – 4-е изд., перераб. и доп. / А. Я. Кибанов. М.: ИНФРА-М, 2010. – с. 110] 

Важнейшим экономическим методом управления персоналом является технико-экономическое планирование, которое объединяет и синтезирует в себе все экономические методы управления. С помощью планирования определяется программа деятельности организации, то есть устанавливаются основные цели и задачи, разрабатываются стратегия и планы по достижению целей, определяются ресурсы и сроки, распределяется ответственность за выполнение планов. Таким образом, планирование усиливает взаимодействие руководителей различных подразделений.
Если технико-экономическое планирование стоит во главе всех остальных методов, то экономическое (материальное) стимулирование занимает центральную роль среди них. 
Экономическое стимулирование - система поощрений (премий) и наказаний (штрафов) и прочих аналогичных мер материального воздействия, побуждающих отдельных работников и целые коллективы (предприятий, фирм, цехов) повышать эффективность своей работы, выполнять производственные планы и другие экономические решения.[footnoteRef:7] Материальное стимулирование осуществляется путем установления уровня материального вознаграждения (заработная плата, премии), компенсаций и льгот.[footnoteRef:8] [7:  Экономико-математический словарь: Словарь современной экономической науки. — М.: Дело. Л. И. Лопатников. 2003.]  [8:  Федосеев В. Н., Капустин С. Н. Управление персоналом организации: Учебное пособие / В. Н. Федосеев, С. И. Капустин. – М.: Издательство «Экзамен». 2004. – с. 222] 

Центральная роль в системе материального стимулирования труда принадлежит заработной плате. Она остается для подавляющего большинства трудящихся основным источником доходов, а значит, заработная плата и в перспективе будет наиболее мощным стимулом повышения результатов труда и производства в целом. Существуют следующие системы оплаты труда (рис. 2):
[image: ]
Рисунок 2 Системы оплаты труда
Источник: Никитина И. А. Вознаграждение и бюджетирование персонала. Курс лекций
1) Тарифная система — совокупность нормативов, с помощью которых осуществляется дифференциация заработной платы работников различных категорий в зависимости от:
· сложности выполняемой работы;
· условий труда (в том числе отклоняющихся от нормальных);
· природно-климатических условий, в которых выполняется работа;
· интенсивности труда (совмещение профессий, руководство бригадой и т.п.);
· характера труда.
2) При бестарифной системе оплаты труда заработная плата всех работников предприятия от директора до рабочего представляет собой долю (коэффициент) работника в фонде оплаты труда (ФОТ) или всего предприятия, или отдельного подразделения.
3) Смешанная система (грейды)
Грейд – группа должностей, сходных для компании по выбранным критериям и размеру заработной платы.
Грейдирование – иерархическое упорядочивание совокупности грейдов.
Что касается гарантий, компенсаций и льгот, Федосеев В. Н. и Капустин С. Н. пишут следующее:
Гарантии – средства, способы и условия, с помощью которых обеспечивается осуществление предоставленных работникам прав в области социально-трудовых отношений.
Компенсации – денежные выплаты, установленные в целях возмещения работникам затрат, связанных с исполнением ими трудовых или иных предусмотренных федеральным законом обязанностей. [footnoteRef:9] [9:  Федосеев В. Н., Капустин С. Н. Управление персоналом организации: Учебное пособие / В. Н. Федосеев, С. И. Капустин. – М.: Издательство «Экзамен». 2004. – с. 225] 

Льготы – элементы вознаграждения и компенсации, предоставляемые в дополнение к различным формам оплаты труда[footnoteRef:10].   [10:  Федосеев В. Н., Капустин С. Н. Управление персоналом организации: Учебное пособие / В. Н. Федосеев, С. И. Капустин. – М.: Издательство «Экзамен». 2004. – с. 227] 

Таким образом, экономические методы управления персоналом имеют ряд преимуществ:
1) Гибкость в воздействии на персонал через материальный интерес.
2) Стимулирование проявления инициативы на основе материального интереса.
3) Реализация творческого потенциала работников на основе заинтересованности в повышении оплаты труда.
Недостаток заключается в том, что интересы, которые лежат вне материальных ценностей, не удовлетворяются либо в частичной, либо в полной мере, что может вызывать снижение работоспособности у сотрудников.[footnoteRef:11] [11:  HR-портал: Традиционные и современные стили и методы управления персоналом организации/ [Электронный ресурс]// URL: http://hr-portal.ru/article/tradicionnye-i-sovremennye-stili-i-metody-upravleniya-personalom-organizacii (Дата обращения: 02.11.16)] 

[bookmark: _Toc482563264]1.1.3 Социально-психологические методы управления персоналом
На сегодняшний день известно, что результаты труда во многом зависят от ряда социально-психологических факторов. Умение работать с коллективом, создавая благоприятные социально-психологические условия является ключевой компетенцией любого успешного руководителя. Таким образом, чтобы воздействовать на коллектив наиболее эффективно необходимо применять социально-психологическое управленческое воздействие.
Социально-психологические методы управления персоналом - это способы осуществления управленческих воздействий на персонал, основанные на использовании закономерностей социологии и психологии, они также имеют косвенный характер воздействия. По масштабу и способам воздействия эти методы можно разделить на две группы: социологические и психологические методы соответственно. Социологические методы направлены на группы людей и их взаимодействие в процессе трудовой деятельности; психологические методы воздействуют на личность конкретного человека. Данное разделение достаточно условно, так как современный человек в современной организации не действует изолированно от коллектива, однако, для эффективного управления необходимо знание и применение как социологических, так и психологических методов.
Основные задачи социологических методов – установка места и назначения сотрудников в коллективе, выявление и поддержка лидеров, обеспечение связи мотивации людей с конечными результатами работы, обеспечение эффективных коммуникаций и разрешение конфликтов в коллективе. Реализацию этих задач обеспечивает социальное планирование на основе социологических исследований, таких как:
· Анкетирование (позволяет собирать необходимую информацию путем массового опроса людей с помощью специальных анкет).
· Интервьюирование (предполагает подготовку до беседы сценария (программы), затем — в ходе диалога с собеседником — получение необходимой информации).
· Социометрический метод (незаменим при анализе деловых и дружеских взаимосвязей в коллективе, когда на основе анкетирования сотрудников строится матрица предпочтительных контактов между людьми, которая также показывает и неформальных лидеров в коллективе). 
· Метод наблюдения (позволяет выявить качества сотрудников, которые подчас обнаруживаются лишь в неформальной обстановке или крайних жизненных ситуациях (авария, драка, стихийное бедствие)).
· Собеседование (является распространенным методом при деловых переговорах, приеме на работу, воспитательных мероприятиях, когда в неформальной беседе решаются небольшие кадровые задачи).[footnoteRef:12] [12:  Кибанов А. Я: Управление персоналом организации: Учебник. – 4-е изд., перераб. и доп. / А. Я. Кибанов. М.: ИНФРА-М, 2010. – с. 114] 

Что же касается психологических методов управления персоналом, то их основная задача – направление внутреннего потенциала человека на решение задач организации, путем обращения к внутреннему миру человека (его характеру, поведению, интеллекту и т. д.). К психологическим методам управления относятся: 
1. Психологическое планирование. Оно составляет новое направление в работе с персоналом по формированию эффективного психологического состояния коллектива организации, предполагает постановку целей развития и критериев эффективности, разработку психологических нормативов, методов планирования психологического климата и достижения конечных результатов. К наиболее важным результатам психологического планирования следует отнести: формирование подразделений («команд») на основе психологического соответствия сотрудников; комфортный психологический климат в коллективе: формирование личной мотивации людей исходя из философии организации; минимизацию психологических конфликтов (скандалов, обид, стрессов, раздражения); разработку служебной карьеры на основе психологической ориентации работников; рост интеллектуальных способностей членов коллектива и уровня их образования; формирование корпоративной культуры на основе норм поведения и образов идеальных сотрудников.
2. Методы комплектования малых групп. Они позволяют создать наиболее эффективные рабочие команды, количество и качество персонала в которых определяется на основе психологической совместимости.
3. Методы гуманизации труда. Они представляют собой использование психологического воздействия цвета и музыки, исключение монотонности труда, расширение творческих моментов в процессе труда.[footnoteRef:13] [13:  Студопедия: Социально-психологические методы мотивации/ [Электронный ресурс]// URL: http://studopedia.ru/1_104137_sotsialno-psihologicheskie-metodi-motivatsii.html (Дата обращения 04.11.16)] 

4. Методы профессионального отбора и обучения. Они направлены на профессиональную ориентацию и подготовку людей, которые по своим психологическим характеристикам наиболее соответствуют требованиям выполняемой работы.
На наш взгляд, в данном параграфе следует особое внимание уделить методам нематериального стимулирования персонала. В качестве потенциальных нематериальных стимулов могут рассматриваться все имеющиеся в распоряжении субъекта управления моральные, нравственно-психологические, социальные и организационные ценности, которые являются адекватными социально-обусловленным потребностям личности. Методы нематериального стимулирования представлены ниже в Таблице – 1:
Таблица – 1 Методы нематериального стимулирования персонала
	Моральное стимулирование
	Систематическое информирование персонала
	· собрания трудового коллектива;
· презентации успешных проектов;
· организованный внутренний пиар;
· целенаправленная идеологическая работа;
· локальные корпоративные СМИ (газета, журнал, сайт, локальная информационная сеть);
· фирменный стиль (деловые принадлежности с фирменной символикой, фирменная одежда) и пр.

	
	Организация корпоративных мероприятий
	· профессиональные конкурсы;
· мастер-классы;
· трудовые соревнования;
· корпоративные праздники;
· событийные мероприятия;
· мероприятия тимбилдинга (командообразования) и др.

	
	Официальное признание заслуг
	· представление к государственным, профессиональным и общественным наградам;
· награждение заслуженных сотрудников грамотами, дипломами, корпоративными наградами, ценными подарками, путевками, денежными суммами (статусными премиями);
· упоминание на совещаниях, публичных мероприятиях;
· доска почета




Продолжение Таблицы – 1 

	Моральное стимулирование
	Регулирование взаимоотношений в коллективе
	· использование демократического стиля руководства;
· научно обоснованный подбор, обучение и периодическая аттестация руководящих кадров;
· комплектование первичных подразделений с учетом фактора психологической совместимости;
· применение социально-психологических методов, способствующих выработке у членов коллектива навыков эффективного взаимопонимания и взаимодействия и др.

	Организационное стимулирование
	Повышение качества трудовой жизни
	· улучшение организации труда;
· укрупнение объема работы;
· расширение содержательности трупа;
· интеллектуализация трудовых функций;
· профессиональное развитие и обучение персонала;
· улучшение условий труда и оснащения рабочих мест;
· эргономика и дизайн помещений

	
	Управление карьерой
	· планирование, мотивация и контроль индивидуального профессионального развития и должностного роста сотрудников;
· организация обретения необходимого уровня профессиональной подготовки;
· поиск и поддержка талантов;
· поощрение творчества и инициативы;
· оценка и анализ результатов и способов деятельности, личных и профессиональных качеств сотрудников

	
	Вовлечение персонала в процесс управления
	· формирование самоуправляющихся автономных коллективов;
· поощрение добровольных объединений работников в группы по решению проблем организации;
· предоставление возможностей группового обсуждения готовящихся решений;
· оперативная смена (ротация) рабочих мест и операций;
· совмещение профессий;
· делегирование полномочий;
· организация обратной связи;
· снижение регламентируемости труда;
· предоставление свободы распоряжаться ресурсами (оборудованием, материалами, финансами);
· долевое участие персонала во владении предприятием (обеспечение участия в собственности);
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	Организационное стимулирование
	Организация трудовых соревнований
	· смотры профессионального мастерства;
· соревновательные мастер-классы ведущих специалистов;
· блиц-турниры;
· соревнования коллективов — рабочих групп, бригад, отделов, филиалов, бизнес-единиц, подразделений - за достижение больших результатов, экономию времени или ресурсов



Составлено по: Кибанов А. Я: Управление персоналом организации: Учебник. – 4-е изд., перераб. и доп. / А. Я. Кибанов. М.: ИНФРА-М, 2010.

Стоит отметить, что социально-психологические методы зачастую практически не требуют материальных затрат, однако результаты социально-психологического воздействия крайне трудно спрогнозировать.
Вывод: в современном мире человеческие ресурсы играют ключевую роль в деятельности организации и только правильное использование методов управления персоналом способствует достижению эффективных результатов. На основе анализа трех групп методов управления персоналом, а именно, административных, экономических и социально-психологических, можно сделать вывод, что только комплексное использование данных методов позволит достичь эффективных результатов. В современном мире, с целью достижения эффективного использования методов управления персоналом компании начинают внедрять различные автоматизированные системы, которые, так или иначе, оказывают воздействие на методы управления персоналом. В следующем параграфе будут подробно рассмотрены информационные системы, используемые в сфере управления персоналом и проанализировано их влияние на методы управления персоналом.


[bookmark: _Toc482563265]1.2 Информационные технологии, применяемые в области управления персоналом
Информационные технологии сегодня имеют особое значение для деятельности любой организации, можно сказать, что ИТ являются не обеспечивающей подсистемой, а «встроены» в систему управления компанией. Области применения технологий с точки зрения управления компанией:
· поддержка операционных процессов;
· анализ больших массивов данных и интерпретация результатов для поддержки принятия решения;
· среда «проекции» бизнес-процессов компании, позволяющая обеспечить оперативный контроль и вмешательство;
· анализ бизнес-процессов компании;
· коммуникация как в корпоративных рамках, так и во внешнем мире.
Информационная технология определяется как совокупность методов, производственных и программно-технологических средств, объединенных в технологическую цепочку, обеспечивающую сбор, хранение, обработку, вывод и распространение информации. Информационные технологии предназначены для снижения трудоемкости процессов использования информационных ресурсов.[footnoteRef:14] [14:  Финам: Финансовый словарь/ [Электронный ресурс]// URL: http://www.finam.ru/dictionary/ (Дата обращения: 24.11.2016)] 

В курсовой работе будут рассмотрены возможности ИТ для административных, экономических и социально-психологических методов управления персоналом. 
Для того, чтобы понимать, как информационные технологии влияют на методы управления персоналом, необходимо уточнить, какие задачи стоят перед различными группами методов:
Во-первых, с точки зрения административных методов –  это организация эффективной деятельности сотрудников и распределение обязанностей и ответственности; контроль соблюдения требований, контроль соответствия деятельности сотрудников требованиям законодательства; обеспечение и поддержание дисциплины труда.
Во-вторых, с точки зрения экономических методов управления персоналом – это достижение высокой производительности и эффективности деятельности путем воздействия на экономические интересы сотрудников.
В-третьих, с точки зрения социально-психологических методов – это повышение эффективности деятельности сотрудников путем воздействия на неэкономические интересы, на моральные и эмоциональные стимулы. 
Теперь имеет смысл рассмотреть некоторые инструменты, применяемые в области управления персоналом.
Чтобы на практике осуществить указанные выше задачи, современные организации внедряют автоматизированные системы управления персоналом, которые позволяют максимально автоматизировать организационные процессы в решении кадровых вопросов, табельного учета, документооборота, упростить расчет заработной платы, улучшить социально-психологический климат в коллективе. Как правило, модуль Управление персоналом является подсистемой информационной системы компании, что позволяет организовать единое пространство управления. Решает основные задачи: формирование «мастер-дата» (организационная структура, люди и т.д.), поддержка операционных процессов, формирование регламентной отчетности, расчет заработной платы.
Обмен документации в рамках регламентированных процессов, а также «утвержденную» коммуникацию сотрудников обеспечивают системы электронного документооборота.
Регламентирование, анализ, обоснование изменений, поддержку организационной структуры и модели бизнес-процессов компании поддерживают системы бизнес-моделирования.
Сформировать эффективные рабочие команды, создать благоприятный социально-психологический климат, наладить внутренние коммуникации позволяют корпоративные социальные сети.
1.2.1 [bookmark: _Toc482563266]Модуль Управления персоналом

Система управления персоналом в разрезе информационных технологий представляет собой определенный набор программного обеспечения и технологий, который позволяет автоматизировать и улучшать процесс управления персоналом. Главная функция информационных систем в управлении персоналом – выработка и принятие решений и контроль за исполнением этих решений со стороны персонала. Набор модулей, из которых состоит система, обеспечивает работу кадровых служб в соответствии со стратегическими целями компании и конкретными условиями.
Структура HRM-систем представляет собой несколько блоков, отвечающих за различные функции. В зависимости от целей, каждая конкретная компания может выбрать необходимый набор функций и использовать подходящую систему в соответствии с ними. Структура HRM-систем представлена ниже в Таблице – 2.



Таблица – 2 Структура HRM-систем
	Расчетный блок
· Расчет заработной платы
· Расчет командировочных расходов
· Расчет начислений и удержаний
	Учетный блок
· Ведение структуры предприятия
· Составление и ведение штатного расписания
· Ведение учетных карточек сотрудников
· Кадровый документооборот
· Пенсионный учет
· Военный учет
· Табельный учет
· Учет больничных
· Учет командировок
· Учет отпусков и отсутствия
· Учет посещаемости сотрудников
· Учет различных видов стажа

	Блок управления персоналом
· Управление кадровым бюджетом
· Управление мотивацией персонала
· Планирование использования персонала
· Управление данными кандидатов для найма
· Управление квалификационными требованиями и системой аттестации
· Управление обучением и переподготовкой
· Дистанционное обучение
· Анализ эффективности персонала
· Управление оценкой персонала
· Анализ соответствия сотрудников занимаемым должностям
· Моделирование и оптимизация штатного расписания
· «Информационное самообслуживание» сотрудников
	Блок отчетных функций
· Формирование отчетности для руководителей
· Формирование внутрифирменной отчетности



Составлено по: Страхович Э. В. Информационные технологии и документооборот в управлении человеческими ресурсами. Лекции. ВШМ, 2016 год (система BlackBoard)

 На основе анализа функционала каждого блока можно сказать, что каждый отдельный блок связан с определенной группой методов управления персоналом. Так, Учетный блок и Блок отчетных функций связаны с административными методами управления персоналом, Расчетный блок связан с экономическими методами управления персоналом, Блок управления персоналом связан с социально-психологическими методами управления персоналом. Следовательно, можно сказать, что при внедрении HRM-систем компания может получить организационный, экономический и социальный эффекты. Рассмотрим подробнее каждый из них:
1. Организационные эффекты внедрения HR-модулей:
· Сокращение времени принятия решений на всех уровнях управления предприятием.
· Повышение качества кадровых решений.
· Оперативность подготовки отчетности для органов государственного управления в соответствии с российскими законодательными и нормативными требованиями.
2. Экономические эффекты внедрения HR-модулей:
· Снизить затраты на управление персоналом.
· Повысить производительность труда персонала.
· Оптимально использовать профессиональные качества конкретного сотрудника предприятия.
3. Социальные эффекты внедрения HR-модулей:
· Персональный учет пенсионных накоплений сотрудников предприятия.
· Ведение полной индивидуальной трудовой истории персонала предприятия.
· Подготовка руководящего резерва и продвижение по службе наиболее перспективных сотрудников предприятия.[footnoteRef:15] [15:  Страхович Э. В. Информационные технологии и документооборот в управлении человеческими ресурсами. Лекции. ВШМ, 2016 год (система BlackBoard)] 

Таким образом, работающая HRM-система позволяет:
· серьезно сократить число ручных операций по работе с документами,
· снизить число и повысить точность при расчете заработной платы, налогов и других отчислений,
· реализовать полноценное управление трудовыми ресурсами и не дать потерять их.

1.2.2 [bookmark: _Toc482563267]Системы электронного документооборота

Электронный документ – это некий набор информации (текст, изображение, звукозапись), сохраненный на компьютере.  
Электронный документооборот (ЭДО) – это способ организации работы с документами, при котором основная масса документов используется в электронном виде и хранится централизованно. 
Система электронного документооборота (СЭД) – это компьютерная программа (программное обеспечение, система), которая позволяет организовать работу с электронными документами (создание, изменение, поиск), а также взаимодействие между сотрудниками (передачу документов, выдачу заданий, отправку уведомлений и т.п.).[footnoteRef:16] [16: ECM – Journal.ru. Важное об электронном документообороте и управлении взаимодействием / [Электронный ресурс]// URL: http://ecm-journal.ru/mustknow (Дата обращения: 24.11.2016)] 

Основной функционал электронного документооборота:
· управление документами (выписка/возврат, контроль версий, безопасность, группировка документов и т.д.);
· совместная работа над общими документами и поддержка проектных команд;
· сканирование документов и управление образами бумажных документов;
· управление записями для долгосрочного архивного хранения, автоматизации правил и нормативов хранения, гарантирование соответствия записей законодательству и регулирующим правилам;
· управление потоками работ, назначение рабочих задач и состояний и контроль их исполнения;
· управление веб-контентом для автоматизации публикаций, и взаимодействием пользователей для этих задач.[footnoteRef:17] [17:  ECM – Journal.ru. Важное об электронном документообороте и управлении взаимодействием / [Электронный ресурс]//  URL: http://ecm-journal.ru/mustknow (Дата обращения: 24.11.2016)] 

Преимущества электронного документооборота: 
1. прозрачность бизнес-процессов (возможность отслеживания этапов выполнения бизнес-процессов);
2. повышение дисциплины и ответственности (в виду усиления контроля);
3. сокращение затрат времени на рутинные операции с документами, ускорение документооборота;
4. обеспечение конфиденциальности информации (система обеспечивает доступ к документам строго в соответствии с назначенными правами пользователей, все действия над документом (чтение, изменение, подписание) протоколируются);
5. выполнение требований стандартов ISO 9000 (ISO 9000 — серия международных стандартов, описывающих требования к системе менеджмента качества организаций и предприятий): 
· обеспечение строгого выполнения разделов стандарта ISO 9001:2000 по управлению документами и записями; 
· поддержка выполнения регламентов сотрудниками в рамках описанных бизнес-процессов; 
· предоставление средств для контроля со стороны руководства за функционированием системы менеджмента качества;
6. легкость внедрения инноваций и обучения. Благодаря системе оповещения, построенной на базе системы электронного документооборота можно быстро довести новые правила работы до всех сотрудников. Сокращаются сроки обучения новых сотрудников за счет возможности быстрого поиска необходимой для работы информации (положений, инструкций и т.п.). Легко меняются маршруты прохождения и шаблоны документов, после чего сотрудники автоматически начинают работать по-новому;
7. рост конкурентных преимуществ (например, за счет повышения скорости и качества обслуживания клиентов из-за ускорения движения информационных потоков и четкого контроля всех процессов. Функционирование даже крупного предприятия становится более мобильным и меньше зависит от конкретных "незаменимых" сотрудников).
 К наиболее характерным рискам внедрения системы электронного документооборота стоит отнести: 
1. появление большого количества новых регламентных документов и новых схем документооборота, куда вовлекаются все больше людей, что снижает время исполнителей на выполнение основных обязанностей
2. консервативность пользователей, непринятие новых методов работы;
3. низкая компьютерная грамотность рядовых пользователей и высшего руководства;
4. неструктурированность процессов (отсутствие регламентов);
5. недостаточное/несоответствующее техническое оснащение;
6. инструменты контроля над деятельностью исполнителей, доступные в СЭД могут способствовать росту административного давления на людей, что может приводить к переходу на «итальянский» формат работы (строгое исполнение сотрудниками всех обязанностей и правил, отрицание инициативы).

1.2.3 [bookmark: _Toc482563268]Системы электронного бизнес-моделирования
Бизнес-моделирование представляет собой процесс разработки и внедрения различных бизнес-моделей организации (стратегия, бизнес-процессы, организационная структура, качество и др.) с целью формализации и оптимизации её деятельности. 
Бизнес-модель – это формализованное описание (например, графическое) определенного аспекта или сферы деятельности организации.[footnoteRef:18] [18:  Исаев Р. А. Инструменты бизнес-моделирования и особенности его применения. – Журнал: Управление в кредитной организации. ] 

Основные цели бизнес – моделирования: 
· обеспечить понимание структуры организации и динамики происходящих в ней процессов;
· обеспечить понимание текущих проблем организации и возможностей их решения;
· убедиться, что заказчики, пользователи и разработчики одинаково понимают цели и задачи организации;
· создать базу для формирования требований к ПО, автоматизирующему бизнес-процессы организации (требования к ПО формируются на основе бизнес-модели).[footnoteRef:19] [19:  Моделирование бизнес-процессов/ [Электронный ресурс]// URL: http://www.script-coding.com/bp.html (Дата обращения 26.11.2016)] 

Преимущества бизнес – моделирования:
1. регламентация процессов в контексте целей компании;
2. распределение ответственности между сотрудниками;
3. независимость от незаменимых сотрудников (бизнес – модель создает собственную базу знаний, позволяя минимизировать значение человеческого фактора);
4. сокращение времени адаптации (схемы бизнес-процессов позволяют новым сотрудникам быстро вникать в особенности работы и взаимоотношений с коллегами);
5. возможности для расширения бизнеса;
6. делегирование обязанностей;
7. мотивирование персонала посредством воздействия на чувство ответственности и долга (с помощью бизнес-моделирования осуществляется контроль эффективности выполняемых функций);
8. проведение реинжиниринга (зная дневную загрузку и рабочие функции каждого сотрудника, можно эффективно провести реструктуризацию предприятия, сократив или перераспределив ответственность за определенные функции и бизнес-процессы между персоналом);
9. прозрачность, управляемость и контролируемость на всех уровнях деятельности организации;
10. снижение издержек и времени выполнения операций;
11. повышение лояльности и удовлетворенности клиентов, и, как следствие, репутации организации.[footnoteRef:20] [20:  Бизнес-моделирование/ [Электронный ресурс]// URL: http://www.e-xecutive.ru/Бизнес-моделирование (Дата обращения 26.11.2016)] 

1.2.4 [bookmark: _Toc482563269]Корпоративная социальная сеть

Для того, чтобы понять, что представляет собой корпоративная социальная сеть, необходимо раскрыть определение понятия «социальная сеть». Социальная сеть - это интернет-площадка, сайт, который позволяет зарегистрированным на нем пользователям размещать информацию о себе и коммуницировать между собой, устанавливая социальные связи. Контент на этой площадке создается непосредственно самими пользователями.[footnoteRef:21] [21:  SeoPult. Социальная сеть/ [Электронный ресурс]// URL: https://seopult.ru/library/Социальная_сеть (Дата обращения: 10.04.2017)] 

Основные функции современной социальной сети:
· Размещение и хранение информации о пользователе с помощью создания индивидуальных профилей.
· Осуществление взаимодействия между пользователями.
· Возможность достижения совместной цели (например, поиск новых друзей, размещение аудио и видеофайлов и обмен ими между пользователями, размещение отзывов и т.д.)
· Обмен ресурсами (ссылками, медиа-файлами и т. д.)
Корпоративная социальная сеть – аналог социальной сети, созданный для удовлетворения потребностей конкретной организации. Корпоративная социальная сеть включает в себя функционал, аналогичный традиционной социальной сети, однако имеет и дополнительные функции, ориентированные на удовлетворение потребностей бизнеса. Как правило, корпоративная сеть – закрытый ресурс, доступный только сотрудникам организации, однако, корпоративная сеть может предоставлять доступ внешним пользователям (клиентам, партнерам, инвесторам организации), если это становится необходимым и полезным для компании. 
Г. Г. Мирошников и Д. В. Спандершвили в своей статье «Корпоративные социальные сети»  говорят о том, что корпоративные социальные сети, как правило, представлены в виде комплекса из шести интегрированных онлайн-инструментов, каждый из которых наглядно отражает основные функции корпоративной социальной сети[footnoteRef:22]: [22:  Спандершвили Д. В., Мирошников Г. Г. Корпоративные социальные сети / Д. В. Спандершвили, Г. Г. Мирошников // Прикаспийский журнал: управление и высокие технологии. – 2008. № 4. – С. 30] 

1. Сервис «Анкеты»;
2. Сервис «Сообщества»;
3. Сервис «Блоги»;
4. Сервис «Закладки»;
5. Сервис «Проекты»;
6. Сервис «База корпоративных знаний»;
Сервис «Анкеты» позволяет создать индивидуальные профайлы, в которых размещается основная информация о сотрудниках: персональные данные (имя, дата рождения и т.д.), специализация, профессиональный опыт, интересы, контактная информация. Таким образом, с помощью анкет становится возможным поиск коллег по именам, ключевым словам и т.д. Анкеты обеспечивают установление связи с найденным пользователем, позволяют установить должностную иерархию и раскрыть структуру организации. Кроме того, на основе анкет возможно оперативно узнавать информацию о днях рождения коллег.
Сервис «Сообщества» позволяет объединить людей в группы по интересам, создать дискуссионные группы. Сообщества предоставляют пользователям возможность обсуждать различные темы, обмениваться ресурсами, собирать информацию. Сообщества могут быть открытыми и закрытыми. 
Сервис «Блоги» преследует цель быстрого обмена знаниями и опытом, с помощью создания интерактивных сообществ, в которых пользователь может разместить информацию, которую могут читать и комментировать другие.
Сервис «Закладки» поддерживает функции получения и коллективного использования информации, которая оценивается сотрудниками, как важная. Позволяет искать значимую информацию по ключевым словам, искать новых людей и формировать сообщества.
Сервис «Проекты» предоставляет возможность управлять проектами, обеспечивать централизованную организацию работ, позволяет установить цели, задачи, сроки проекта, утвердить участников проекта и распределить задачи для каждого участника. Во время выполнения работ, сервис «Проекты» позволяет обмениваться информацией, коллективно использовать необходимые файлы, отслеживать выполненные задачи и т. д.
Сервис «База корпоративных знаний». Сервис представляет собой открытую энциклопедию, которая создается, заполняется и редактируется сотрудниками компании. В ней можно править текст, создавать разделы, помечая структурные элементы, размещать гиперссылки.
Таким образом, можно выделить основные функции корпоративной социальной сети:
· Размещение, хранение и обмен информацией;
· Организация общения между сотрудниками;
· Поиск сотрудников;
· Объединение людей по интересам;
· Контроль за деятельностью сотрудников;
· Распределение задач и ответственности;
· Управление проектами;
· Получение уведомлений о плановых мероприятиях;
· Управление и обмен знаниями. 
Чтобы понять, какие возможности предоставляет социальная корпоративная сеть для организации, помимо анализа функционала корпоративных социальных сетей, необходимо выделить отличия корпоративной социальной сети от классического корпоративного портала. 
Корпоративный портал представляет собой веб-интерфейс, в котором размещаются данные, которые сотрудники могут использовать в работе. 					
С. Г. Ахметова в статье «Корпоративные социальные сети в деятельности компаний» приводит сравнительную таблицу, в которой отражены основные отличия социальной корпоративной сети от традиционного корпоративного портала (табл. 3)[footnoteRef:23]: [23:  Ахметова С. Г. Корпоративные социальные сети в деятельности компаний / С. Г. Ахметова // Вестник Пермского национального исследовательского политехнического университета. Социально-экономические науки. – 2013. №21. – С. 78
] 

Таблица – 3 Отличия корпоративной социальной сети от классического корпоративного портала
	Классический корпоративный портал
	Корпоративная социальная сеть

	Отражает формальную структуру компании
	Отражает реальные связи в компании

	Публикация материалов осуществляется только администратором
	Все сотрудники компании могут публиковать материалы

	Публикуется только тот материал, который одобрен руководством
	Публикуется большой объем материалов, отражающий реальную базу корпоративных знаний

	Централизованная структура, медленное развитие на основе указаний руководства
	Децентрализованная структура и естественное, самостоятельное развитие



Источник: Ахметова С. Г. Корпоративные социальные сети в деятельности компаний / С. Г. Ахметова // Вестник Пермского национального исследовательского политехнического университета. Социально-экономические науки. – 2013. №21.
Таким образом, можно отметить, что основное отличие корпоративной социальной сети от классического корпоративного портала заключается в том, что управление корпоративным порталом осуществляется руководством компании, в том время как за контент корпоративной социальной сети отвечают все ее пользователи, т. е. не только руководство, но и сотрудники организации. Это говорит о том, что корпоративная социальная сеть отвечает современным реалиям бизнеса, в том числе и сфере управления персоналом, и подходит для организаций, стремящихся к демократическому стилю управления или уже имеющих его.
На основе проведенного теоретического анализа можно выявить возможности, которые предоставляют организациям корпоративные социальные сети с точки зрения методов управления персоналом:
1) С точки зрения административных методов управления персоналом:
· При внедрении в социальную корпоративную сеть функции электронного документооборота процесс выдачи и согласования документов упрощается, сокращается время на поиск документов, предотвращаются потери документов;
· Избежание дублирования рабочих задач;
· Возможность удаленной работы, удаленного обучения;
· Устранение бюрократических преград;
· Оценка наличия необходимых навыков у работающих сотрудников;
· Сокращение временных затрат на поиск решений и нужных компетенций и согласование действий;
2) С точки зрения социально-психологических методов управления персоналом:
· Реализация прямого диалога с сотрудниками, эффективное взаимодействие на всех уровнях;
· Упрощение доступа к информации и знаниям;
· Возможность выявления и предотвращения конфликтов;
· Поиск наилучших решений в работе на основе активного использования знаний, обмена знаниями и опытом;
· Стимулирует проявление инициативы (источник инноваций);
· Создание желаемой организационной культуры;
· Адаптация новых работников, контроль за процессом адаптации;
· Создание сплоченной команды;
· Вовлеченность персонала в процессы компании.
Таким образом, можно заметить, что социальные корпоративные сети положительно воздействуют на административные и социально-психологические методы управления персоналом, однако, при внедрении социальных корпоративных сетей возможно столкнуться со следующими проблемами:
1. Высокая стоимость;
2. Внедрение социальной корпоративной сети – долгосрочный проект, который затрагивает практически все процессы управления персоналом компании и требует тщательной проработки;
3. Сложность оценки экономической эффективности. Именно по этой причине, несмотря на все преимущества социальной корпоративной сети, руководство компаний зачастую отказывается внедрять социальные корпоративные сети, так как не осознает эффект, получаемый благодаря корпоративной социальной сети.
Кроме того, при внедрении социальной корпоративной сети, компания может столкнуться с определенными рисками, которых, однако, можно избежать с помощью специальных мероприятий. Ниже в Таблице – 4 представлены риски, с которыми организация может столкнуться при внедрении корпоративных социальных сетей, и возможные мероприятия по их устранению.
Таблица – 4 Риски при внедрении корпоративных социальных сетей
	Риски
	Способы устранения

	Потеря конфиденциальной или ценной информации
	· Формирование закрытой корпоративной социальной сети, доступной только сотрудником;
· Контроль за потоками информации.

	Обсуждение сотрудниками вопросов, не относящихся к рабочему процессу и, как следствие, потеря времени и снижение производительности. 
	· Открытость информации и профилей сотрудников – позволит выявить недобросовестных сотрудников. Кроме того, понимание сотрудников, что их профили и информация открыты будет способствовать мотивации к обсуждению исключительно рабочих вопросов.

	Потеря времени на пользование корпоративными социальными сетями.
	· Установление внутреннего корпоративного регламента, ограничивающего время на пользование корпоративными социальными сетями.

	Сопротивление изменениям при внедрении, нежелание участвовать в работе корпоративной социальной сети.
	· Активное управление коммуникацией в корпоративной социальной сети (структурирование информации, создание ресурсов с информацией и их обновление, предоставление обратной связи);
· Организация и поддержка обучения;
· Мотивация на получение новых знаний;
· Необходимо четко определить и донести до персонала, для чего предназначен данный инструмент и сделать инструмент доступным для каждого работника, а не только для продвинутых пользователей.



Составлено по: Мостова В. Д., Маслова В.М. Корпоративная социальная сеть – элемент системы профессионального обучения и развития персонала компании / В. Д. Мостова, В. М. Маслова // Фундаментальные и прикладные исследования кооперативного сектора экономики. – 2014. № 5. – С.162
Таким образом, можно сказать, что информационные системы оказывают видимое влияние на методы управления персоналом. На основе анализа информационных систем была составлена таблица, раскрывающая позитивное и негативное воздействие использования информационных систем на методы управления персоналом (табл. 5):
Таблица – 5 Воздействие информационных систем на методы управления персоналом
	Позитивное воздействие
	Негативное воздействие

	1. Устранение бюрократических преград;
2. Прозрачность управленческих процессов.
3. Повышение дисциплины и ответственности.
4. Сокращение материальных, временных и трудозатрат на рутинные операции.
5. Контроль соответствия деятельности важнейшим стандартам и требованиям
6. Упрощение процессов распределения обязанностей и делегирования полномочий.
7. Доступность и ясность информации.
8. Контроль за выполнением задач (распоряжений и приказов).
9. Сокращение временных затрат на поиск решений и нужных компетенций и согласование действий;
10. Упрощение процессов адаптации, оценки, обучения и развития;
	1. Излишняя регламентированность подавляет инициативу сотрудников.
2. Увеличение зависимости от работы электронных носителей и систем (если система выходит из строя, нарушается работа организации, так как персонал уже не способен выполнять те же функции).
3. Сокращение рабочих мест.
4. Уменьшение значимости человеческого фактора может негативно влиять на лояльность персонала.
5. Затрата времени на пользование электронными системами.


Таким образом, можно сделать вывод, что в целом, информационные системы позволяют выполнить основные задачи административных, экономических и социально-психологических методов управления персоналом, а именно:
1. Организация деятельности сотрудников и распределение обязанностей и ответственности;
2. Контроль соблюдения требований, контроль соответствия деятельности сотрудников требованиям законодательства;
3. Обеспечение и поддержание дисциплины труда;
4. Материальное мотивирование сотрудников;
5. Создание благоприятного социально-психологического климата;
6. Нематериальное мотивирование сотрудников.
Однако, нельзя преуменьшать и негативное воздействие информационных систем на методы управления персоналом. Поэтому, имеет смысл обозначить некоторые рекомендации для сокращения негативного воздействия, которые необходимо соблюдать, внедряя информационные системы, позволяющие применять административные методы управления персоналом:
· детальное предварительное проектирование работы информационной системы на предприятии;
· четкие директивы и личный пример руководства;
· обучение персонала и оперативная поддержка в решении проблем;
· поэтапность внедрения;
· открытость информации;
· доступность и простота использования.




[bookmark: _Toc482563270]Глава 2 ПРИМЕНЕНИЕ ИНФОРМАЦИОННЫХ ТЕХНОЛОГИЙ БИЗНЕС-МОДЕЛИРОВАНИЯ ДЛЯ ОПТИМИЗАЦИИ ПРОЦЕССА УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ НА ПРИМЕРЕ СИСТЕМЫ BUSINESS STUDIO
Рассмотренные ранее электронные системы при внедрении в компанию оказывают воздействие на все группы методов управления персоналом. Чтобы понять, как это происходит, необходимо проанализировать работу электронной системы на практике. В рамках данной работы была проведен эксперимент, заключающийся в анализе и улучшении регламентов в системе электронного бизнес-моделирования Business Studio. 
[bookmark: _Toc482563271]2.1 Краткая характеристика системы бизнес-моделирования Business Studio 
Business Studio — система бизнес-моделирования, позволяющая создать эффективную организацию. 
Основные решаемые задачи: 
· Формализация стратегии и контроль ее достижения.
· Проектирование и оптимизация бизнес-процессов.
· Проектирование организационной структуры и штатного расписания.
· Формирование и распространение среди сотрудников регламентирующей документации.
· Внедрение системы менеджмента качества в соответствии со стандартами ISO.
· Формирование технических заданий и поддержка внедрения информационных систем.[footnoteRef:24] [24:   Business Studio. Система бизнес – моделирования. Официальный сайт // URL: http://www.businessstudio.ru/description/ (Дата обращения: 04.12.2016)] 

В контексте методов управления персоналом Business Studio позволяет формировать отчеты по процессам, субъектам и объектам деятельности. Так, например, для субъектов деятельности имеется возможность формирования (рис. 3):
· описания должности,
· должностных инструкций,
· списка сотрудников,
· значений показателей должностного лица (за период),
· текущих значений показателей должностного лица,
· матрицы ответственности.
[image: ]
Рисунок 3 Формирование отчетов для субъекта «Специалист по кадрам»
[bookmark: _Toc482563272]2.2. Анализа бизнес-процесса в среде системы бизнес-моделирования Business Studio и выработка рекомендаций на основе анализа
Была поставлена следующая задача: анализ процесса подготовки к реализации проекта по оборудованию зданий и выработка рекомендаций по улучшению.
 Организация занимается реализацией проектов по техническому оборудованию зданий в течении длительного периода. Длительность процесса предпроектного согласования вызывает беспокойство руководства. Показатель аннулированных договоров растет. Причина: отказ в реализации проекта после проведения экспертизы. С другой стороны – достаточный показатель заключенных договоров, что удовлетворяет отдел по работе с клиентами.
Организационная структура процесса выглядит следующим образом (рис. 4):

Рисунок 4 Организационная структура процесса реализации проекта по техническому оборудованию зданий

Регламент процесса представлен ниже:
1. После обращения организации-клиента менеджером проводится камеральный анализ комплекта документации заявки.
2. Если заявка принимается, то руководителем компании оформляется и подписывается договор. В противном случае процесс завершается.
3. Затем договор и комплект документации передается проектному отделу. Эксперт проводит первичную экспертизу.
4. Составляется заключение эксперта. Оно может быть: 
· положительным,
· отрицательным, требующим доработки,
· отрицательным, обосновывающем полный отказ в реализации.
5. В случае положительно заключения, проект передается в проектную группу. Процесс завершается.
6. В случае отрицательного заключения, требующего доработки проекта, проходят консультации с клиентом о внесении необходимых изменений. Измененный комплект документации передают на повторную экспертизу. Возврат к пункту «4».
7. Если обоснован полный отказ, договор аннулируется.
Также были представлены результаты мониторинга бизнес-процесса в течении 20 дней. По каждому экземпляру процесса даны:
· Для действий: длительность, время задержки;
· Для событий: время возникновения, частота возникновения;
· Для субъектов: график работы, количество ставок по должностям.
Возможные пути решения проблемы роста аннулированных договоров: 
· изменения регламента,
· изменение организационной структуры.
Алгоритм решения поставленной проблемы:
1. формализация процесса в программной среде,
2. анализ данных мониторинга процесса и расчет характеристик процесса,
3. имитация процесса в инструментальной среде,
4. анализ результатов и выработка рекомендаций.
Business Studio позволяет представить регламент процесса в виде модели (формализация процесса в программной среде) (рис. 5): 
[image: title]

Рисунок 5 Диаграмма процесса реализации проекта по техническому оборудованию зданий
Такая диаграмма позволяет регламентировать и анализировать основные функции процесса, исполнителей процесса, результаты процесса. 
Далее, с помощью инструментария Business Studio можно установить основные характеристики действий, событий, субъектов и объектов, например, время выполнения действий, время задержек, количество ставок и так далее. В Приложении 2 наглядно показаны некоторые свойства объектов описанной выше модели. Установление таких свойств и характеристик позволяет запустить имитацию процесса и проанализировать на ее основе возникающие проблемы для дальнейшего усовершенствования процесса.
В данном случае было запущено несколько имитаций процесса на 8 дней (с 09.00 06 декабря 2016 года по 18.00 14 декабря 2016 года) с шагом в 02 часа 20 минут.  В Приложении 2 Пункте «4» представлен наглядный образец запуска данной имитации.
Были сформированы и проанализированы отчеты по результатам имитации. Пример отчета представлен в Приложении 3.
На основе анализа имитации процесса были выявлены следующие проблемы (количественные показатели также представлены в Отчете по результатам имитации в Приложении 3):
· эксперт тратит очень большое количество времени на проведение экспертизы;
· проведение экспертизы и аннулирование договоров занимают слишком большое количество времени;
· 20% договоров в итоге аннулируются из-за некачественной и недостаточной экспертизы.
Таким образом, можно сказать, что регламентация процесса несовершенна, это связано с тем, что единственная экспертиза проводится после заключения договора с клиентом. 
Таким образом, можно предложить следующее решение проблемы:
· Проведение предварительной экспертизы экспертом до заключения договора. Если заключать договор после проведения экспертизы, то его аннулирование на данном этапе уже невозможно. Возникает проблема подчиненности эксперта и человеческий фактор, связанный со сферой деятельности участников: отдел работы с клиентами – «продажники», а эксперт – «профессионалы». 
· В контексте первого предложения - ввод новой должности: эксперт – аналитик для проведения предварительной экспертизы. Разделение обязанностей существующей должностной позиции Эксперт на две позиции: эксперт-аналитик с обязанностями проведения предварительной экспертизы (отдел работы с клиентами) и эксперт проекта с обязанностями экспертизы на этапе реализации проекта (проектный отдел). Однако, это приводит к увеличению денежных затрат.
Организационная структура будет выглядеть таким образом (рис. 6):

Рисунок 6 Усовершенствованная организационная структура процесса реализации проекта по техническому оборудованию зданий

Новая модель регламента процесса в Business Studio будет выглядеть таким образом:
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Рисунок 7 Диаграмма усовершенствованного процесса реализации проекта по техническому оборудованию зданий

На основе анализа новой имитации можно проследить, что
· количество аннулированных договоров равно 0,
· оптимизированы должностные обязанности эксперта и эксперта-аналитика,
· сокращены временные затраты.
Таким образом, на основе проведенной работы можно сделать вывод, что системы электронного бизнес-моделирования типа Business Studio позволяют:
· Автоматизировать, упростить и усовершенствовать регламентацию процессов, работу с документами, формирование отчетности и т.д.,
· Выявить возможные проблемы в деятельности и найти пути их устранения предварительно, на этапе планирования, а не в процессе самой деятельности, что существенно сокращает временные и материальные затраты;
· Сократить время работы с документацией, в том числе и с кадровой документацией.


[bookmark: _Toc476527103][bookmark: _Toc482563273]Глава 3 АНАЛИЗ ВЛИЯНИЯ ИНФОРМАЦИОННЫХ ТЕХНОЛОГИЙ НА ПРИМЕРЕ КОМПАНИИ ООО «ДИАГНОСТИЧЕСКИЙ ЦЕНТР «ЗРЕНИЕ»
В качестве организации для анализа влияния информационных технологий на методы управления персоналом было выбрано общество с ограниченной ответственностью (далее: ООО) «Диагностический центр «Зрение». Диагностический центр «Зрение» (частная офтальмологическая клиника «Эксимер»)[footnoteRef:25] – современная быстроразвивающаяся организация, в которой большое внимание уделяется методам управления персоналом, руководство клиники стремится к постоянному развитию и усовершенствованию процессов управления персоналом в том числе, с помощью внедрения специализированных информационных систем. На сегодняшний день в организации уже функционируют электронные системы, позволяющие улучшить как процессы обслуживания клиентов, так и процессы управления персоналом. В данной работе видится целесообразным проанализировать существующие направления работы с точки зрения методов управления персоналом, изучить существующие информационные технологии и дать соответствующие рекомендации, как с помощью информационных технологий можно было бы улучшить процессы, связанные с управлением персоналом в организации. Таким образом, в данной главе будет охарактеризована специфика деятельности компании, проанализированы методы управления персоналом и информационные технологии в области управления персоналом, и будут даны соответствующие рекомендации. [25: Примечание – ООО «Диагностический центр «Зрение» - наименование юридического лица в Санкт-Петербурге, клиника работает под брендом «Эксимер». ] 

[bookmark: _Toc482563274]3.1 Характеристика компании
[bookmark: _Toc476527104][bookmark: _Toc482563275]3.1.1 Сфера деятельности компании
Офтальмологическая клиника «Эксимер» работает в Петербурге более 19 лет (первая клиника «Эксимер» была открыта 10 октября 1997 в Санкт-Петербурге) как современное многопрофильное офтальмологическое учреждение, предлагающее полный спектр высокотехнологичных услуг для взрослых и детей[footnoteRef:26].  [26:  Официальный сайт офтальмологической клиники «Эксимер» / [Электронный ресурс]// URL: https://www.excimerclinic.ru/] 

«Эксимер» представлен сетью клиник, расположенных в пяти городах России и двух городах Украины. Крупнейшие клиники находятся в Санкт-Петербурге и Москве, в России клиники также расположены в Новосибирске, Ростове-на-Дону и Нижнем Новгороде. В Украине клиники находятся в Киеве и Одессе.
На сегодняшний день сеть клиник «Эксимер» является самой крупной частной сетью офтальмологических клиник. 
Клиника «Эксимер» предоставляет клиентам следующие услуги:
· комплексная компьютеризированная диагностика зрения;
· эксимер-лазерная коррекция близорукости, дальнозоркости, астигматизма по методикам ЛАСИК, Фемто-ЛАСИК, Эпи-ЛАСИК;
· бесшовная ультразвуковая хирургия катаракты (факоэмульсификация) с имплантацией интраокулярной линзы;
· хирургия катаракты с использованием фемтосекундного лазера;
· операции по рефракционной замене хрусталика при высоких степенях близорукости, дальнозоркости, астигматизма;
· операции по имплантации факичных линз;
· остановка прогрессирующей близорукости (склеропластика);
· лечение глаукомы лазерными и хирургическими методами;
· терапевтическое и хирургическое и лечение косоглазия;
· лазерное и терапевтическое лечение заболеваний сетчатки;
· лечение кератоконуса методом кросс-линкинга;
· сложные микрохирургические вмешательства (отслоение сетчатки, кератопластика, витреоретинальная хирургия и другие);
· детская и подростковая офтальмология.
Уникальные методы лечения глазных заболеваний, авторские программы и разработки, не имеющий аналогов технологический комплекс, сотрудничество с высококлассными специалистами обеспечивают клиникам «Эксимер» лидирующие позиции на международном уровне.[footnoteRef:27] [27:  Официальный сайт офтальмологической клиники «Эксимер» / [Электронный ресурс]// URL: https://www.excimerclinic.ru/] 

Офтальмологические клиники «Эксимер» сотрудничают с ведущими мировыми офтальмологическими компаниями-производителями оборудования и материалов, такими как Alcon, AMO, Bausch&Lomb, Nidek. 
[bookmark: _Toc476527105][bookmark: _Toc482563276]3.1.2 Описание отрасли
Частная офтальмологическая клиника «Эксимер» предоставляет свои услуги в рамках рынка платных медицинских услуг. 
Государственные и частные медучреждения занимают почти одинаковые доли в общей численности организаций здравоохранения в России. В 2015 г на долю частных медучреждений приходилось 49,7% медицинских организаций страны, а на долю государственных – 49,2%. На Рисунке 8 представлена статистика численности медицинских учреждений по формам собственности:
[image: ]
Рисунок 8 Численность медицинских учреждений по формам собственности, РФ, 2011- 2015 гг (шт)

Источник: Ведомости // Рынок медицинских услуг / [Электронный ресурс]// URL: http://www.vedomosti.ru/

На Рисунке 9 представлена динамика объема рынка платных медицинских услуг:

[image: ]
Рисунок 9 Динамика объема рынка платных медицинских услуг в России
Источник: РБК аналитика // Рынок частной медицины в России/ [Электронный ресурс]// URL: http://www.rbc.ru

На диаграмме видно, что рынок платных медицинских услуг в России продолжает расти, несмотря на нестабильную макроэкономическую ситуацию, однако темпы прироста рынка в последние годы существенно замедляются.
Основные конкуренты офтальмологической клиники «Эксимер»:
1. Федеральное государственное бюджетное учреждение «Межотраслевой научно-технический комплекс «Микрохирургия глаза» имени академика С.Н. Федорова» Министерства здравоохранения Российской Федерации. Учреждение имеет филиалы в 12 городах России, в том числе и в Санкт-Петербурге, а также представительства, осуществляющие консультативно-диагностические приёмы более чем в 13 городах России. МНТК «Микрохирургия глаза» является бюджетным медицинским учреждением и оказывает бесплатные услуги в рамках программы обязательного медицинского страхования, однако ряд услуг предоставляется на коммерческой основе. На сегодняшний день МНТК является одной из ведущих офтальмологических клиник России.
2. Система клиник «Меди».  «Меди» - сеть многопрофильных клиник, специализирующихся на стоматологии, пластической хирургии, эстетической медицине и офтальмологии. «Меди» оказывает менее широкий спектр услуг в области офтальмологии в сравнении с клиникой «Эксимер» и является конкурентом в основном в области лазерной коррекции зрения. 
3. Один из основных конкурентов Санкт-Петербургского филиала клиники «Эксимер» - Центр микрохирургии глаза «Я вижу». Центр функционирует с мая 2016 года и предоставляет практически идентичный «Эксимеру» комплекс услуг. 
[bookmark: _Toc476527106][bookmark: _Toc482563277] 3.1.3 Организационная структура 
На сегодняшний день в клинике работает 110 человек, из них коммерческий персонал – 70 человек, медицинский персонал – 40 человек.
Организационная структура выглядит следующим образом (рис. 10):
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Рисунок 10 Организационная структура ООО «Диагностический центр «Зрение»
[bookmark: _Toc476527107][bookmark: _Toc482563278]3.1.4 Основные финансовые показатели
1. Бухгалтерский баланс за 2015, 2014 и 2013 года.
Ниже, в Таблицах 6 И 7 представлен бухгалтерский баланс по основным балансовым показателям за период с 2013 по 2015 год.
Таблица – 6 Бухгалтерский баланс за 2015, 2014 и 2013 года. Актив
	Наименование показателя
	На 31 декабря 2015 г.
	На 31 декабря 2014 г.
	На 31 декабря 2013 г.

	АКТИВ

	
	
	

	I. ВНЕОБОРОТНЫЕ АКТИВЫ
	
	
	

	Нематериальные активы
	29
	29
	29

	Результаты исследований и разработок
	-
	-
	-

	Нематериальные поисковые активы
	-
	-
	-

	Материальные поисковые активы
	-
	-
	-

	Основные средства
	29 671
	30 275
	16 680

	Доходные вложения в материальные
ценности
	-
	-
	-

	Финансовые вложения
	-
	-
	-

	Отложенные налоговые активы
	-
	-
	-

	Прочие внеоборотные активы
	-
	-
	-

	Итого по разделу I
	29 700
	30 304
	16 709

	II. ОБОРОТНЫЕ АКТИВЫ
	
	
	

	Запасы
	14 299
	8 013
	5 119

	Налог на добавленную стоимость по приобретенным ценностям
	-
	-
	-

	
	

	Дебиторская задолженность
	49 441
	15 200
	15 456

	Финансовые вложения (за исключением денежных эквивалентов)
	38 859
	29 869
	30 399

	Денежные средства и денежные эквиваленты
	2 936
	2 613
	996

	Итого по разделу II
	105 535
	55 695
	51 971

	БАЛАНС
	135 235
	85 999
	68 679

















Таблица –7 Бухгалтерский баланс за 2015, 2014 и 2013 года. Пассив
	Наименование показателя
	На 31 декабря 2015 г.
	На 31 декабря 2014 г.
	На 31 декабря 2013 г.

	ПАССИВ
	
	
	

	III. КАПИТАЛ И РЕЗЕРВЫ
	
	
	

	Уставный капитал (складочный капитал, уставный фонд, вклады товарищей)
	10
	10
	10

	Собственные акции, выкупленные у акционеров
	-
	-
	-

	Переоценка внеоборотных активов
	-
	-
	-

	Добавочный капитал (без переоценки)
	-
	-
	-

	Резервный капитал
	-
	-
	-

	Нераспределенная прибыль (непокрытый убыток)
	110 608
	58 632
	50 962

	Итого по разделу III
	110 618
	58 642
	50 972

	IV. ДОЛГОСРОЧНЫЕ ОБЯЗАТЕЛЬСТВА
	
	
	

	Заемные средства
	-
	-
	-

	Отложенные налоговые обязательства
	-
	-
	-

	Оценочные обязательства
	-
	-
	-

	Прочие обязательства
	-
	-
	-

	Итого по разделу IV
	-
	-
	-

	V. КРАТКОСРОЧНЫЕ ОБЯЗАТЕЛЬСТВА

	
	
	

	Заемные средства
	-
	-
	-

	Кредиторская задолженность
	24 618
	27 357
	17 707

	Доходы будущих периодов
	-
	-
	-

	Оценочные обязательства
	-
	-
	-

	Прочие обязательства
	-
	-
	-

	Итого по разделу V
	24 618
	27 357
	17 707

	БАЛАНС
	135 235
	85 999
	68 679



На основе анализа бухгалтерского баланса можно сделать вывод, что в период с 2013 по 2015 год сильно возросло количество запасов. Это может быть связано либо с увеличением цен на оборудование и расходные материалы, либо с необоснованными излишними закупками оборудования и расходных материалов.

2. Отчет о прибылях и убытках за 2014, 2015 года (табл. 8)
Таблица – 8 Отчет о прибылях и убытках за 2014, 2015 года
	Наименование показателя
	За Январь - Декабрь 2015 г.
	За Январь - Декабрь 2014 г.

	Выручка
	439 612
	381 040

	Себестоимость продаж
	(91 097)
	(65 853)

	Валовая прибыль (убыток)
	348 515
	315 187

	Коммерческие расходы
	(32 073)
	(27 595)

	Управленческие расходы
	(162 550)
	(124 770)

	
	Прибыль (убыток) от продаж
	153 892
	162 822

	Доходы от участия в других организациях
	-
	-

	Проценты к получению
	808
	610

	Проценты к уплате
	(2)
	-

	Прочие доходы
	56
	90

	Прочие расходы
	(2 650)
	(2 371)

	
	Прибыль (убыток) до налогообложения
	152 104
	161 151

	Текущий налог на прибыль
	-
	-

	
	в т.ч. постоянные налоговые обязательства
(активы)
	-
	-

	Изменение отложенных налоговых обязательств
	-
	-

	Изменение отложенных налоговых активов
	-
	-

	Прочее
	-
	-

	
	Чистая прибыль (убыток)
	152 104
	161 151



Проанализировав отчет о прибылях и убытках, можно сказать, что выручка растет, это свидетельствует об увеличении объема продаж. Однако чистая прибыль уменьшается, в связи с ростом себестоимости. 
Таким образом, можно сделать вывод, что в период с 2013 по 2015 в связи со сложной макроэкономической ситуацией значительно возросла стоимость оборудования и расходных материалов. 
[bookmark: _Toc476527108]3.1.5 Стратегия, миссия, конкурентные преимущества
Стратегия: Занятие и удержание лидерских позиций на рынке частных офтальмологических услуг России за счет увеличения клиентской базы и повышения качества предоставляемых услуг.
В краткосрочные цели компании входят:
· Улучшение качества обслуживания;
· Увеличение количества операций в день;
· Развитие сети оптических салонов;
· Увеличение ассортимента и диверсификация цен в оптических салонах.
Долгосрочная цель компании –  расширение сети за счет открытия диагностических центров в каждом районе каждого города.
Миссия: Клиника «Эксимер» даёт гарантии высокого качества медицинских услуг, компетентности специалистов и надёжного результата.
Конкурентные преимущества:
· Современное диагностическое оборудование, уникальные микрохирургические системы, лазерные установки, аппараты для терапевтического лечения.
· Передовые методики и технологии для решения самых разных проблем со зрением не только в стандартных, но и в сложных случаях.
· Высококлассные врачи-офтальмологи различных специализаций, чей опыт насчитывает десятилетия активной практической и научной деятельности.
· Индивидуальный подход к каждому пациенту с учётом особенностей его организма, возраста, профессии.
· Широчайший выбор качественных офтальмологических и вспомогательных материалов от ведущих мировых фирм-производителей.
· Максимально комфортные условия для пациентов: возможность предварительной записи, в том числе через интернет-сайт, поддержка информационной и справочной службы, проведение онлайн-консультаций, дисконтная программа.[footnoteRef:28] [28:  Официальный сайт офтальмологической клиники «Эксимер»/ [Электронный ресурс]//  URL: https://www.excimerclinic.ru/] 

[bookmark: _Toc476527109][bookmark: _Toc482563279]3.2 Методы управления персоналом в компании
[bookmark: _Toc476527110][bookmark: _Toc482563280]3.2.1 Описание отдела персонала
Отдел персонала в компании представлен менеджером по персоналу, который реализует ряд административных методов управления персоналом и отвечает за все социально-психологические методы управления персоналом и секретарем-референтом, который отвечает за реализацию административных и экономических методов управления персоналом, осуществляет кадровое делопроизводство. 
Основные задачи отдела персонала:
· Организация работы с персоналом в соответствии с основными целями компании;
· Оформление документов кадрового делопроизводства;
· Учет рабочего времени;
· Подбор кандидатов по резюме;
· Проведение первичных собеседований;
· Принятие и осуществление решений по вопросам найма, перевода, продвижения по службе, объявления благодарностей, поощрений и наложения взысканий, а также увольнения работников;
· Инструктаж и организация первичного обучения;
· Организация и контроль проведения корпоративных мероприятий;
· Развитие и поддержка корпоративной культуры.
Расчет заработной платы осуществляет бухгалтер.
[bookmark: _Toc476527111][bookmark: _Toc482563281]3.2.2 Характеристика методов управления персоналом
1. Административные методы:
· Учет рабочего времени. Сотрудники самостоятельно отмечают время своего прихода на работу и ухода с нее с помощью электронной системы, расположенной на посту охраны. Это позволяет отследить соблюдение работниками трудовой дисциплины. Также полученные данные необходимы в дальнейшем для расчета заработной платы.
· Оформление при приеме на работу, переводе и увольнении.
· Ведение личных карточек и трудовых книжек.
· Ведение штатного расписания.
· Ведение графика отпусков.
· Составление распоряжений и приказов генерального директора и доведение информации до сотрудников.
2. Экономические методы:
· Расчет заработной платы осуществляется по стандартной тарифной системе, в рамках повременной системы оплаты труда. Административный персонал получает должностной оклад за месяц, средний и младший медицинский персонал, работники регистратуры и диспетчерской службы и обслуживающий персонал получают оклад в зависимости от количества отработанных смен. Смены, в свою очередь, бывают 8-ми, 9-ти и 12-ти часовыми.  Высший медицинский персонал (врачи) получают оклад за количество отработанных смен и бонусы за количество проведенных медицинских операций.
Все сотрудники клиники получают премию по итогам года (по результатам работы за год). 
· В организации предоставляется льгота для всех сотрудников в виде бесплатных ежедневных обедов.
· Компания предоставляет льготное медицинское обслуживание для сотрудников и членов их семей.
3. Социально-психологические методы:
· Отбор сотрудников по резюме и Первичное собеседование позволяют сформировать подразделения на основе психологической совместимости и скомплектовать эффективные рабочие команды.
· Собрания сотрудников. Осуществляются в основном для медицинского персонала. Позволяют проинформировать сотрудников клиники об изменениях в работе клиники и законодательстве, направлены на поддержание рабочего духа в коллективе и способствуют улучшению качества работы (на собраниях осуществляется разбор недочетов в работе мед. персонала).
· Обучение сотрудников. При приеме на работу все сотрудники проходят первичное обучение, медицинский и административный персонал зачастую посещают различные тренинги и семинары, оплачиваемые компанией. Обучение за счет компании нацелено на ускорение процесса адаптации новых сотрудников, на повышение качества обслуживания в соответствии с потребностями клиентов и требованиями рынка. 
· Корпоративные мероприятия. 4 раза в год компания организует корпоративные праздники для всех сотрудников. В компании отмечают Новый Год, День Защитника Отечества, Международный Женский день и День Медика. Кроме того, компания организует масштабные корпоративные мероприятия, приуроченные к юбилеям компании. В рамках корпоративных праздников могут также осуществляться различные тимбилдинги. Несмотря на то, что на организацию данных мероприятий тратятся значительные средства, такие мероприятия помогают создать благоприятную психологическую атмосферу в коллективе, повышают лояльность сотрудников к компании и желание работать.
· Поддержание корпоративного духа с помощью следующих элементов корпоративной культуры:
· Здание как внутри, так и снаружи оформлено в корпоративных цветах компании (синий, белый).
· В организации для работников диспетчерской службы и регистратуры существует форма, также выполненная в синем цвете.
· Сотрудникам предоставляются канцелярские товары с символикой компании (календари, блокноты, ручки и т. д.).
· В здании оборудована комфортабельная столовая.
· На новогодние праздники компания дарит подарки детям сотрудников.
· Каждого сотрудника поздравляют с Днем Рождения. В столовой также каждый месяц размещают плакат с фотографиями и датами рождения именинников.
· В компании существует Корпоративный Кодекс, в котором прописаны этические принципы сотрудников и руководства, отношения в коллективе, отношения с партнерами и т. д.  
Вывод:
В целом, методы управления персоналом в данной организации соответствуют специфике деятельности организации, Отдел управления персоналом работает весьма эффективно. Это подтверждается рядом факторов:
· В компании реализуется эффективный подбор персонала, вакансии закрываются достаточно быстро.
· Корпоративные программы реализуются качественно и своевременно.
· В компании происходит эффективное обучение персонала.
· Система документооборота четко и понятно организована.
Эффективная реализация методов управления персоналом подтверждается хорошей оценкой со стороны руководства.
Однако существует ряд недочетов в реализации методов управления персоналом, на которые следует обратить внимание:
1. Что касается административных методов - должностные инструкции не доработаны, устарели. Реальные обязанности сотрудников не соответствуют тому, что прописано в должностных инструкциях. Зачастую, реальное поле обязанностей шире, чем поле обязанностей, указанное в должностных инструкциях. Необходим пересмотр и доработка должностных инструкций.
2. Система материального стимулирования, как экономический метод управления персоналом, несовершенна. Поскольку сотрудники диспетчерской службы и регистратуры, кассиры, младший и средний медицинский персонал получают оклад, который не зависит от результатов работы и премию по итогам года (один раз в год, соответственно), они не осознают свой вклад в деятельность компании, не понимают, за что получают премию в конце года, в течении года у них отсутствует должный уровень мотивации, так как отсутствует понимание перспектив. Из-за этого часто падает качество обслуживания клиентов, возникают разногласия в коллективе, и сотрудники принимают решение покинуть работу. Данная ситуация может быть исправлена с помощью пересмотра системы материального стимулирования в пользу ежемесячного премирования сотрудников. Сумма премии может рассчитываться исходя из показателей оценки эффективности деятельности сотрудников (диспетчеров, регистраторов, кассиров, младшего и среднего мед. персонала). Такими показателями могут быть:
· Количество обслуженных пациентов;
· Количество положительных отзывов и жалоб клиентов;
· Соблюдение требований, предъявляемых к ведению и хранению медицинской документации;
· Владение необходимыми компетенциями (вежливость, проведение полноценной консультации и т.д.)
Во избежание субъективизма и конфликтов, необходимо четко и своевременно доводить до сотрудников информацию о их оценке по данным критериям, сумма премии должна быть обоснована. 
3. В рамках социально-психологических методов, следует обратить внимание на то, что собрания в организации проводятся только для медицинского персонала, в то время как для административного и коммерческого персонала таких собраний не организуется. Из-за этого нарушается ряд важнейших коммуникаций, в силу вступает так называемый принцип «испорченного телефона». Большое количество времени уходит на восстановление утраченной или неправильно донесенной информации.  Необходимо ввести практику проведения собраний среди административного и коммерческого персонала. Кроме того, видится целесообразным усовершенствовать процесс обмена информацией между сотрудниками, например, с помощью внедрения электронных систем (корпоративная социальная сеть). Это позволит качественно и оперативно доводить основную информацию до сотрудников, сократит количество конфликтов, а также будет способствовать улучшению корпоративного духа. 
Так же, с точки зрения социально-психологических методов управления персоналом, следует отметить, что сотрудники, работающие в разных отделах, практически не общаются, коммерческий и медицинский персонал практически не осведомляются о текущей ситуации, об изменениях, проводимых в клинике. 
[bookmark: _Toc476527112][bookmark: _Toc482563282]3.3 Оценка влияния информационных технологий на методы управления персоналом в компании
[bookmark: _Toc476527113][bookmark: _Toc482563283]3.3.1 Описание информационных технологий компании
Ввиду того, что компания относительно небольшая (около ста сотрудников) и, учитывая специфику деятельности организации, в компании применяется небольшое количество информационных технологий.
Основной и необходимой информационной системой является Электронная система учета пациентов. Данная система является внутренней электронной системой, разработанной специально с учетом нужд организации. Используется сотрудниками регистратуры и диспетчерской службы. 
Функции данной системы:
· Ведение записи пациентов на прием с учетом графиков работы сотрудников;
· Ведение и хранение медицинских карточек пациентов;
· Ведение и учет расчетов с клиентами;
· Хранение полной информации о пациенте;
· Автоматическое определение клиентов и отображение истории звонков, посещений и основных запросов пациентов;
· Запись разговоров;
· Отчеты по загрузке телефонных линий;
Преимущества данной системы для компании:
1. Автоматизированная работа регистратуры и диспетчерской службы способствует оперативному выполнению обязанностей, позволяет руководству отслеживать все производимые операции в области работы с клиентами.
2. Позволяет сохранять полную информацию о пациенте, что сокращает время поиска необходимой информации и улучшает качество обслуживания. 
3. Работа регистратуры и диспетчерской службы клиентоориентирована.
4. Работа клиники прозрачна и понятна для владельцев и инвесторов.
Несмотря на большое количество положительных сторон данной системы, от сотрудников зачастую поступают жалобы на сбои в работе данной системы из-за большой нагрузки.
Также следует сказать, что данная информационная система влияет на административные методы управления персоналом компании, а именно:
· Позволяет отслеживать количество звонков, принятых каждым сотрудником диспетчерской службы;
· Позволяет отслеживать количество пациентов, обслуженных в регистратуре;
· Фиксирует время входа сотрудника в систему и выхода из нее, то есть фиксирует реальное время начала и окончания работы, что позволяет отследить нарушения трудовой дисциплины.

[bookmark: _Toc476527114][bookmark: _Toc482563284]3.3.2 Информационные технологии компании в области управления персоналом

1. Электронная система учета рабочего времени
Электронная система учета рабочего времени состоит из специального оборудования и программного обеспечения, работает следующим образом: на посту охраны при входе устанавливается электронный считыватель, каждому сотруднику выдается специальный электронный замок. При входе и выходе сотрудники подносят замок к считывателю, время прихода на работу и ухода с нее фиксируется, все сведения сохраняются в базе данных. С помощью программного обеспечения данной системы затем создаются отчеты о наличии или отсутствии сотрудника на рабочем месте, об опозданиях, уходах раньше положенного времени. Программа также позволяет учитывать и хранить данные о больничных, отпусках, отгулах, командировках и т.д.
Таким образом, основная цель электронной системы учета рабочего времени - учет рабочего времени сотрудников путем регистрации моментов их прихода и ухода и оформление накопленных данных в форме отчетов. Такая система проста в использовании и управлении.
Электронная система учета рабочего времени поддерживает административные методы управления персоналом, так как она, в первую очередь, направлена на поддержание дисциплины труда, на обеспечение организационной четкости.
Влияние такой системы на административные методы управления персоналом можно рассмотреть как с положительной, так и с отрицательной стороны.
Положительное влияние:
· Автоматизация процессов управления персоналом. Электронная система учета рабочего времени позволяет автоматизировать процесс учета рабочего времени. Это позволяет менеджерам избавиться от рутинной бумажной работы, а сотрудникам не тратить дополнительное время на роспись в табеле учета рабочего времени.
· Оптимизация. Руководство получает возможность оперативно и качественно отслеживать моменты нарушения трудовой дисциплины. 
· Мотивация сотрудников. Большинство людей начинают ответственнее подходить к выполнению обязанностей и соблюдению дисциплины.
· Оценка. Система позволяет справедливо решить вопрос о вознаграждении сотрудников (например, за переработку или работу в дополнительные смены) и применении штрафных санкций.
Отрицательное влияние:
· Риск влияния человеческого фактора. Сотрудник может потерять или забыть ключ, передать коллеге, чтобы тот отметился за него. 
· Стресс и психологическое давление. Эффективность некоторых сотрудников может снижаться ввиду факта постоянного контроля.
2. Программа «1С: Зарплата и управление персоналом 8»
В программе «1С: Зарплата и управление персоналом 8» поддерживаются все основные процессы управления персоналом, а также процессы кадрового учета, расчета зарплаты, исчисления налогов, формирования отчетов и справок в государственные органы и социальные фонды, планирования расходов на оплату труда. Учтены требования законодательства, реальная практика работы предприятий и перспективные мировые тенденции развития подходов к управлению персоналом.[footnoteRef:29] Программа позволяет не только автоматизировать расчет зарплаты, но и организовать учет сотрудников, регистрировать служебные перемещения, получать статистические справки по кадровому составу. Универсальность системы позволяет реализовать любой подход к решению этих задач и получать любые отчетные документы. [29:  1С: Зарплата и управление персоналом 8 / [Электронный ресурс]// URL: http://v8.1c.ru/hrm/] 

Функционал программы «1С Зарплата и Управление персоналом»:
· Оформление приказов о приеме на работу, увольнении, продвижению по службе и т.д; 
· Расчет больничных листов и отпусков разного типа; 
· Ведение штатного расписания; 
· Расчет зарплаты, проведение выплат, оформление приказов о выплате премии;
· Расчет доплат и надбавок;
· Оформление стандартных отчетов и форм для представления в налоговые и прочие органы и т. д.
Таким образом, программа «1С Зарплата и Управление персоналом» поддерживает административные и экономические методы управления персоналом компании. 
Преимущества данной программы для организации:
· Автоматизация административных и экономических методов управления персоналом (позволяет оптимизировать расход рабочего времени сотрудникам службы отдела персонала); 
· Возможность создания новых проектов и доработки старых с учетом нужд организации;
· Возможность адаптации программы под специфику деятельности организации;
Недостатки программы:
· Требуются финансовые затраты на установку и обновления продуктов программы;
· Низкая безопасность и защищенность информации (из-за широкой распространенности программы 1С, в сети Интернет появилось множество незаконных способов доступа к данным и их кражи);
· Необходимость организации в поиске и приеме на работу квалифицированных специалистов, которые смогут установить программу, адаптировать ее под нужды организации, по необходимости обновить, а также специалистов, имеющих специальные навыки для работы с данной программой. 
· Увеличивается зависимость от работы электронных носителей и систем (при выходе системы из строя персонал уже не сможет выполнять предписанные обязанности).
Вывод:
В клинике достаточно хорошо налажена работа информационных систем, позволяющая сотрудникам качественно и своевременно выполнять свои обязанности и поддерживающая имидж организации. 
Однако, стоит отметить некоторые недочеты в работе информационных систем и предоставить ряд рекомендаций, которые, в том числе, помогут усовершенствовать методы управления персоналом в компании:
1. Сбои в работе Электронной системы учета пациентов. Стоит проанализировать причины сбоев и, либо снизить нагрузку, либо увеличить мощность.
2. Высокий риск влияния человеческого фактора при работе с Системой учета рабочего времени. Риск можно значительно сократить, заменив систему с электронным замком на биометрическую (сканирование отпечатков пальцев), однако это может повлечь неоправданно высокие затраты для организации.
3. Функции Электронной системы учета пациентов, направленные на регулирование административных методов управления персоналом, можно использовать для пересмотра системы премирования (начислять премию ежемесячно по параметрам, одним из которых является количество обслуженных клиентов).
4. В организации все влияние информационные системы оказывают только на административные и экономические методы управления персоналом, в то время как в современных реалиях бизнеса огромную роль играют социально-психологические методы управления персоналом, и информационные технологии, как неотъемлемая часть современного мира, также должны использоваться при работе с социально-психологическими методами управления персоналом. В данной организации стоит рассмотреть внедрение корпоративной социальной сети, в которой можно размещать всю актуальную информацию – от празднований Дней Рождений до изменений в законодательстве и принципах работы компании и тем самым наладить внутрифирменную коммуникацию и оптимизировать время работы сотрудников. 
[bookmark: _Toc482563285]3.3.3 Внедрение социальной корпоративной сети с целью усовершенствования методов управления персоналом компании
В организации ООО «Диагностический центр «Зрение» существует ряд проблем, которые можно решить с помощью внедрения корпоративной социальной сети:
1. Несовершенная система внутренней коммуникации – сотрудники практически не общаются между собой, важная информация распространяется медленно и некачественно. Сотрудники несвоевременно узнают об изменениях в работе клиники, что несомненно негативно сказывается и на работе с клиентами. С помощью корпоративной социальной сети можно организовать коммуникацию между сотрудниками, поощрять общение. Размещение важной информации позволит сотрудникам оперативно с ней ознакомиться.
2. О важных мероприятиях (Дни Рождения, корпоративные мероприятия) менеджеру по персоналу приходится сообщать каждому отделу, развешивать плакаты с напоминаниями, на это уходит большое количество времени. Корпоративная социальная сеть позволяет не только размещать информацию, объявления о событиях в клинике, но и присылать каждому сотруднику уведомления в качестве напоминания о мероприятиях.
3. Сотрудники клиники в Санкт-Петербурге никак не взаимодействуют с сотрудниками других филиалов сети «Эксимер». Опять же, если рассмотреть вариант внедрения корпоративной социальной сети в каждую клинику сети «Эксимер», то это позволит не только улучшить процесс коммуникации, но и усовершенствует процесс обмена знаниями и опытом между сотрудниками клиник из разных городов.
4. На работу с Системой учета рабочего времени негативно влияет человеческий фактор, т. е. сотрудник может потерять или забыть ключ, передать коллеге, чтобы тот отметился за него. В корпоративной социальной сети руководство может отследить сотрудников, находящихся и находившихся в сети онлайн, может проследить комментарии, обсуждения, оставленные сотрудником или о сотруднике. Так корпоративная социальная сеть упрощает систему контроля.
5. Кроме того, корпоративная социальная сеть поможет частично решить проблему с несовершенной системой материальной мотивации. Так, в корпоративной социальной сети можно размещать информацию о результатах работы сотрудников, сотрудники будут осознавать свой вклад в деятельность компании. Если размещать в сообществах различные тесты, развивать обратную связь, с помощью социальной корпоративной сети возможно упростить процесс оценки персонала, на основе которого можно улучшить систему материальной мотивации.
Кроме того, внедрение социальной корпоративной сети поможет улучшить и другие процессы в работе с персоналом:
· Позволит размещать задачи, графики работ без дублирования рабочих задач. Сотрудники будут оперативно оповещаться о новых задачах и графиках работ.
· У сотрудников IT-отдела появится возможность удаленной работы, удаленного обучения;
· Позволит упростить и ускорить процесс адаптации новых сотрудников. Если предоставлять новичкам доступ к корпоративной социальной сети, они смогут самостоятельно ознакомиться с принципами работы компании, с текущей ситуацией, познакомиться с работающими сотрудниками, получить необходимую информацию для последующей работы.
· Позволит улучшить процесс обучения, за счет того, что вся новая информация будет оперативно размещаться в сети.
Ожидаемые эффекты внедрения корпоративной социальной сети: 
1. Экономические: 
· Сокращение командировочных расходов; 
· Повышение производительности труда за счет экономии времени, которое тратится на обмен информацией, проведение собраний.
· Сокращение затрат на ряд процессов управления персоналом, таких как: обучение и адаптация.
2. Социальные:
· Снижение текучести кадров за счет создания благоприятной социально-психологической атмосферы, улучшения процессов адаптации.
· Снижение социальной напряженности.

Однако, следует помнить и о рисках при внедрении корпоративной социальной сети. Имеет смысл снова привести таблицу, описывающую риски при внедрении корпоративной социальной сети и мероприятия по их устранению (табл. 9): 
Таблица – 9 Риски при внедрении корпоративных социальных сетей
	Риски
	Способы устранения

	Потеря конфиденциальной или ценной информации
	· Формирование закрытой корпоративной социальной сети, доступной только сотрудником;
· Контроль за потоками информации.

	Обсуждение сотрудниками вопросов, не относящихся к рабочему процессу и, как следствие, потеря времени и снижение производительности. 
	· Открытость информации и профилей сотрудников – позволит выявить недобросовестных сотрудников. Кроме того, понимание сотрудников, что их профили и информация открыты будет способствовать мотивации к обсуждению исключительно рабочих вопросов.

	Потеря времени на пользование корпоративными социальными сетями.
	· Установление внутреннего корпоративного регламента, ограничивающего время на пользование корпоративными социальными сетями.

	Сопротивление изменениям при внедрении, нежелание участвовать в работе корпоративной социальной сети.
	· Активное управление коммуникацией в корпоративной социальной сети (структурирование информации, создание ресурсов с информацией и их обновление, предоставление обратной связи);
· Организация и поддержка обучения;
· Мотивация на получение новых знаний
· Необходимо четко определить и донести до персонала, для чего предназначен данный инструмент и сделать инструмент доступным для каждого работника, а не только для продвинутых пользователей.



Составлено по: Мостова В. Д., Маслова В.М. Корпоративная социальная сеть – элемент системы профессионального обучения и развития персонала компании / В. Д. Мостова, В. М. Маслова // Фундаментальные и прикладные исследования кооперативного сектора экономики. – 2014. № 5. – С.162
Таким образом, можно заметить, что внедрение корпоративной социальной сети позволит улучшить процесс управления персоналом. Внедрение такой сети видится целесообразным в рамках данной организации.
3.3.4 [bookmark: _Toc482563286]Рекомендации для современных компаний по внедрению информационных систем для повышения эффективности методов управления персоналом
На сегодняшний день функционирование успешной современной организации не представляется возможным без внедрения и использования информационных технологий.  Информационные технологии объединяют большую часть информации организации, упрощают большинство бизнес-процессов компании, в том числе и процессы, связанные с управлением персоналом. На основе проведенного в данной работе анализа видится целесообразным предложить краткие рекомендации для современных компаний по внедрению информационных систем для повышения эффективности методов управления персоналом.
1. Любой организации, независимо от ее размера и сферы деятельности необходимо внедрение систем электронного документооборота. Именно эти системы предполагают соответствие документов всем законодательным нормам, обеспечивают сохранность и доступность необходимых документов, позволяют существенно сократить время на работу с документами, позволяя тем самым не тормозить основную деятельность организации. Электронные документооборот и делопроизводство – признак современной высокопотенциальной организации.
2. Что касается HRM-систем (электронных систем управления персоналом), их внедрение особенно необходимо в крупных компаниях, с большим штатом различных специалистов и развитой кадровой службой и/или отделом управления персоналом, так как HRM-системы представляют собой комплекс из различных блоков управления персоналом (расчет заработной платы, документооборот, оценка и мотивация и т. д.), который позволяет эффективно планировать, осуществлять и контролировать реализацию всех методов управления персоналом, позволяет реализовать полноценное управление трудовыми ресурсами.
3. Современным организациям следует уделять большое значение социально-психологическим методам управления персоналом и нематериальному стимулированию, так как грамотная реализация именно этих методов способствует повышению удовлетворенности, производительности сотрудников и росту эффективности функционирования организации в целом. Для этого можно предложить внедрение социальной корпоративной сети. Корпоративная социальная сеть в организации даже с небольшим количеством сотрудников может значительно увеличить продуктивность компании при наличии хотя бы одного из нижеперечисленных факторов:
· множество филиалов;
· значительное количество удаленных сотрудников;
· предполагаемое увеличение штата;
· высокая текучесть кадров;
· слияние или поглощение компании;
· неотлаженная внутренняя коммуникация;
· перегруженная почта;
· непродуманная система размещения важной информации, нормативных документов, данных о клиентах, официальных требований, объявлений и прочего.[footnoteRef:30] [30:  Зачем небольшим компаниям корпоративная сеть (интранет)?/ [Электронный ресурс]// URL: http://lpgenerator.ru/blog/2015/10/12/zachem-nebolshim-kompaniyam-korporativnaya-set-intranet/ (Дата обращения: 07.05.2017)] 

Затраты на покупку, установку больших корпоративных социальных сетей могут оказаться невыгодными, особенно для небольших организации, однако, современный рынок IT-технологий может предложить приобретение и внедрение базовой версии ПО с возможностью кастомизации (индивидуализации продукта под нужды клиента), что будет существенно дешевле и не менее эффективно, если говорить о небольших организациях.
Однако, говоря о важности внедрения информационных систем в процессы управления персоналом организации, следует помнить, что при внедрении информационных систем управления персоналом организация может столкнуться с рядом существенных проблем: 
· сопротивление руководства (консерватизм, непонимание цели и результатов внедрения, нежелание брать на себя ответственность);
· сопротивление сотрудников (страх перед неизвестным, консерватизм, страх потерять работу или утратить свою незаменимость);
· необходимость в частичной реорганизации структуры компании (при внедрении информационных систем реализация методов управления персоналом меняется с традиционной в информационную);
· увеличение нагрузки на персонал, трата времени на освоение новых информационных систем.
В целях избегания и решения этих проблем можно порекомендовать следующие мероприятия:
1. Формирование команды квалифицированных специалистов с сильным лидером, отвечающих за внедрение и сопровождение электронных систем.
2. Открытость информации, четкое донесение до руководства и до сотрудников целей, информации о планируемых мероприятиях, предполагаемых результатов внедрения информационных систем.
3. Обучение грамотному использованию систем (возможно, с помощью привлечения профессиональных консультантов).
4. Поддержка и мотивация сотрудников в освоении системы (в форме поощрений и благодарностей).
5. Грамотное планирование и контроль за реализацией каждого мероприятия по внедрению информационной системы.
В целом, можно сказать, что без информационных систем трудно представить любую современную организацию. Информационные системы в области управления персоналом при грамотном внедрении и использовании позволяют усовершенствовать реализацию методов управления персоналом и значительно повысить эффективность функционирования всей организации. Однако, внедрение информационных систем в компании, как и любое другое преобразование, сложный, трудоемкий процесс, поэтому стоит помнить о рисках при внедрении электронных систем и уделять большое внимание их предотвращению. 
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Основная цель информационных технологий в контексте управления персоналом – переработка информации и выработка оптимальных управленческих решений на основе полученной информации. Современные автоматизированные системы позволяют оптимизировать работу кадровых служб, играющих незаменимую роль в эффективной деятельности всей организации.
Новые возможности внедрения информационных технологий в процессы управления персоналом позволяют совершенствовать использование методов управления персоналом за счет оптимизации и автоматизации процессов. 
В данной работе были выполнены все поставленные задачи: 
1. Изучены методы управления персоналом.
2. Изучены информационные технологии и системы в области управления персоналом, а именно:
· автоматизированные системы управления персоналом,
· системы электронного документооборота,
· системы бизнес-моделирования,
· корпоративная социальная сеть. 
На основе изучения информационных технологий и систем в области управления персоналом было установлено, что ИТ в области управления персоналом могут оказывать как позитивное, так и негативное влияние на методы управления персоналом, однако при грамотном использовании предоставляют широкие возможности для усовершенствования реализации методов персоналом.
3. Реализована задача анализа и улучшения процесса управления персоналом при поддержке ИТ-бизнес-моделирования. На основе проведенного эксперимента было подтверждено влияние информационных систем на методы управления персоналом и было наглядно продемонстрировано, что информационные системы позволяют:
· автоматизировать, упростить и усовершенствовать регламентацию процессов, работу с документами, формирование отчетности и т.д.,
· выявить возможные проблемы в деятельности и найти пути их устранения предварительно, на этапе планирования, а не в процессе самой деятельности, что существенно сокращает временные и материальные затраты.
4. Проанализировано влияние информационных технологий на методы управления персоналом в компании ООО «Диагностический центр «Зрение» и предоставлены рекомендации по усовершенствованию работы информационных систем с точки зрения методов управления персоналом.
Установлено, что в компании ООО «Диагностический центр «Зрение» налажена работа информационных систем в области управления персоналом, однако их деятельность направлена на поддержание административных и экономических методов управления персоналом, поэтому, в качестве одной из рекомендаций было предложено внедрение социальной корпоративной сети для повышения эффективности социально-психологических методов персоналом.
5. Сформированы рекомендации для современных компаний по внедрению информационных систем для повышения эффективности методов управления персоналом.
Реализация поставленных задач позволила сделать вывод о том, что информационные технологии, применяемые в области управления персоналом, действительно оказывают влияние на методы управления персоналом, и при грамотном внедрении, использовании и обслуживании информационных систем организации могут повысить эффективность реализации функций управления персоналом. 
Таким образом, была достигнута цель выпускной квалификационной работы: обоснованы возможности информационных технологий для повышения эффективности методов управления персоналом.
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	Административные

	преимущества
	недостатки

	
	4) Единство воли управленцев в достижении цели;
5) Не требуется большое количество материальных затрат;
6) Оперативное достижение целей и быстрое реагирование на изменения во внешней среде.

	1) Подавляют инициативу сотрудников;
2) Являются недостаточным стимулом для эффективной работы;
3) Требуют обязательного оформления всех решений, что замедляет их реализацию;
4) Зачастую негативно воспринимаются сотрудниками. 

	
	позитивное воздействие
	негативное воздействие

	
	1) Рост уровня организационного воздействия управления:
· наличие тщательно проработанного устава, который доступен всем сотрудникам;
· разработка четких правил внутреннего порядка;
· наличие четкой организации;
· наличие должностных инструкций;
· развитие контрактной системы организации и оплаты труда.
2) Эффективные виды распорядительных действий:
· четкие приказы с указанием состояния вопроса, ресурсов, мероприятий, сроков и ответственных за эти мероприятия и сроки;
· устные четкие указания руководства на всех уровнях управления;
· применение системы контроля качества выполняемой работы.
 
	1) Неэффективное воздействие на персонал:
· типовой устав учреждения;
· использование устаревших, все менее актуальных, правил внутреннего трудового распорядка;
· использование устаревшей организационной структуры (или ее полное отсутствие);
· отсутствие должностных инструкций;
· отсутствие системы оплаты труда.
2) Неэффективные методы распорядительных воздействий:
· расплывчатые, противоречивые приказы;
· нечеткие устные указания;
· отсутствие системы контроля качества или низкая эффективность этой системы.
3) Дисбаланс между методами наказаний и поощрений:
· рост текучести кадров, отсутствие анализа причин увольнения;
· отсутствие связи поощрения с достижениями персонала;
· отсутствие четких правил поощрений и наказаний.

	Экономические
	преимущества
	недостатки

	
	4) Гибкость в воздействии на персонал через материальный интерес.
5) Стимулирование проявления инициативы на основе материального интереса.
6) Реализация творческого потенциала работников на основе заинтересованности в повышении оплаты труда.

	Интересы, которые лежат вне материальных ценностей, не удовлетворяются либо в частичной, либо в полной мере, что может вызывать снижение работоспособности у сотрудников

	
	позитивное воздействие
	негативное воздействие

	
	1) Плановое ведение хозяйства:
· разработка плана экономического развития, расчет потребления ресурсов на основе экономических нормативов;
· четко определены конечные результаты, в них входит выручка, производительность, качество, себестоимость. Они – стабильная основа планирования, учета, анализа и мотивации.
2) Повышение (регулярное) заработной платы:
· индексация заработной платы с учетом инфляции;
· разнообразие форм заработной платы при учете квалификации и выработки сотрудника.
3) Развитие системы дополнительного заработка в форме премиальных:
· премирование сотрудников в виде процента к должностному окладу;
· распределение премиальных из общей прибыли по конечным результатам работы подразделений и среди сотрудников одного коллектива;
· развитие выплат в качестве материальной помощи при возникновении различных ситуаций;
· наличие четкого плана премирования.
4) Поощрение роста потребностей материальных благ:
· предоставление сотрудникам беспроцентных ссуд на приобретение того или иного товара длительного пользования;
· обеспечение работников общежитием или другим бесплатным или частично платным жильем;
· предоставление сотрудникам социальной инфраструктуры либо бесплатной, либо минимально оплачиваемой (санатории, дома отдыха).
	1) Бесплановое ведение хозяйства:
· не разрабатывается план экономического развития, экономические нормативы либо отсутствуют, либо устарели;
· конечные результаты размыты или не определены достаточно четко.
2) «Заморозка» заработной платы:
· зарплата фиксирована на минимальном уровне в отрасли;
· выплата дополнительной заработной платы по минимуму.
3) Ликвидация системы премирования из общей прибыли:
· эпизодическое премирование оплаты труда, не связанное с прибылью;
· распределение премии в соответствии с должностными окладами;
· прекращение выплат материальной помощи или выплаты лишь в крайних случаях;
· отмена (или отсутствие) положения о премировании.
4) Игнорирование возрастания материальных потребностей персонала:
· отсутствие ссуд либо их предоставление под процент от банка;
· отсутствие обеспечения жильем или продажа его по текущим рыночным ценам;
· отмена или отсутствие социальной инфраструктуры.

	Социально-психологические
	преимущества
	недостатки

	
	1) У работников включаются механизмы трудовой мотивации, которые никак не связаны с материальными потребностями.
2) Материальные затраты практически не требуются.
	1) Не используется материальная мотивация – очень важный аспект успешной работы сотрудников.
2) Трудно прогнозировать результаты применения данного метода.

	
	позитивное воздействие
	негативное воздействие

	
	1) Эффективные социальные методы воздействия:
· регулярное проведение социологического анкетирования среди сотрудников, которое показывает психологический климат в коллективе;
· использование социальных экспериментов (смена лидера, оплата труда и т.д.), которые предшествуют кардинальным изменениям в компании;
· планирование социального развития коллектива на базе роста социальных нормативов;
· поддержка инициативности сотрудников, учет накопленных традиций.
2) Рациональные методы воздействия на психологическом уровне на персонал (формирование благоприятного психологического климата в коллективе).
	1) Неэффективные социальные методы воздействия:
· игнорирование социологического анкетирования, появление слухов, сплетен, конфликтов;
· игнорирование социальных экспериментов;
· перекладывание обязательств на городские власти и инфраструктуру;
· игнорирование инициативности сотрудников, ориентация на рыночную конкуренцию.
2) Неэффективные методы психологического воздействия (создание психологического дискомфорта, игнорирование прав человека и психологических методов).



Примечание: «позитивное воздействие» и «негативное воздействие» раскрывает то, каким образом стоит использовать методы управления персоналом, чтобы они оказали позитивное и, соответственно, негативное воздействие на организацию и ее персонал.
Составлено по: HR-портал: Традиционные и современные стили и методы управления персоналом организации/ [Электронный ресурс]// URL: http://hr-portal.ru/article/tradicionnye-i-sovremennye-stili-i-metody-upravleniya-personalom-organizacii
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1. Характеристика события «Принятие заявки»
[image: ]
2. Характеристика действия «Оформляется договор»
[image: ]

3. Свойства субъекта «Эксперт»
[image: ]
4. Запуск пошаговой имитации процесса реализации проекта по техническому оборудованию зданий
[image: ]


[bookmark: _Toc482563291]Приложение 3 Отчет по результатам имитации


Имитация

Время имитации
	Время начала
	06.12.2016  09:00:00

	Время окончания
	14.12.2016  18:00:00

	Длительность
	8д. 09:00:00



Процессы имитации
	№
	Название
	Средняя длительность
	Средняя стоимость, руб.

	[bookmark: ПроцессыИмитации_bf718e26]1.
	Проблемы_Проекты
	1д. 23:13:38
	1780,303
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[bookmark: ПроцессыИ_b37c0e07]Используемые ресурсы

[bookmark: С_Детализация_по_временным_0b07a8e9_1]Временные ресурсы
	№
	Название
	Смена
	Ставка в час
	Среднее время использования ресурса 
	Средняя стоимость использования ресурса, руб.

	1.
	Менеджер
	Смена 1
	100
	руб.
	[image: title]
	[image: title]

	2.
	Руководитель
	первый
	400
	руб.
	[image: title]
	[image: title]

	[bookmark: Детализация_по_временным_0b07a8e9_1]3.
	Эксперт
	Эксперт
	200
	руб.
	[image: title]
	[image: title]

	[bookmark: Агрегат_по_детализации_д_36926c04_1]
	Сумма
	1780,303



[bookmark: С_Детализация_по_материаль_8be9fdc8_1]Материальные ресурсы
	№
	Название
	Стоимость
	Среднее используемое 
количество ресурса
	Средняя стоимость использования ресурса, 
руб.

	1.
	Договор
	0
	
	1
	
	[image: title]

	[bookmark: Детализация_по_материаль_8be9fdc8_1]2.
	Комплект документации
	0
	
	2
	
	[image: title]

	
	Сумма
	0



Средние значения времени и стоимости подпроцессов
	№
	Процесс
	Время выполнения 
	Время ожидания
	Время в очереди
	Время в ожидании материальных ресурсов
	Полное время
	Стоимость,
руб.

	1.
	А1 Проводится камеральный анализ
	1:41:40
	0:53:20
	6:10:50
	0:00:00
	8:45:50
	169,4444

	2.
	А2 Оформляется договор
	1:52:30
	0:50:50
	5:34:10
	0:00:00
	8:17:30
	750

	3.
	А3 Первичная экспертиза проверки
	2:47:16
	1:00:00
	17:57:16
	0:00:00
	21:44:32
	557,5758

	4.
	А4 Аннулируется договор
	2:50:00
	1:00:00
	15:00:00
	0:00:00
	18:50:00
	1133,3333

	5.
	А5 Передача проекта в проектную группу
	0:00:00
	0:00:00
	0:00:00
	0:00:00
	0:00:00
	0

	6.
	А6 Консультация с клиентом
	2:47:30
	0:52:30
	9:50:00
	0:00:00
	13:30:00
	279,1667

	[bookmark: Подпроцессы_имитации_про_d98aecfe_1]7.
	А7 Проведение повторной экспертизы
	4:30:00
	1:00:00
	18:30:00
	0:00:00
	1д. 00:00:00
	900


 
Средние затраты времени и стоимости подпроцессов на однократное выполнение процесса
	№
	Процесс
	Частота в рамках вышележ. процесса
	Время выполнения
	Время ожидания
	Время в очереди
	Время в ожидании материальных ресурсов
	Полное время 
	Стоимость,
руб.

	1.
	А1 Проводится камеральный анализ
	1
	1:41:40
	0:53:20
	6:10:50
	0:00:00
	8:45:50
	169,4444

	2.
	А2 Оформляется договор
	1
	1:52:30
	0:50:50
	5:34:10
	0:00:00
	8:17:30
	750

	3.
	А3 Первичная экспертиза проверки
	1
	2:47:16
	1:00:00
	17:57:16
	0:00:00
	21:44:32
	557,5758

	4.
	А4 Аннулируется договор
	0,0909
	0:15:27
	0:05:27
	1:21:49
	0:00:00
	1:42:43
	103,0303

	5.
	А5 Передача проекта в проектную группу
	0,6364
	0:00:00
	0:00:00
	0:00:00
	0:00:00
	0:00:00
	0

	6.
	А6 Консультация с клиентом
	0,3636
	1:00:54
	0:19:05
	3:34:32
	0:00:00
	4:54:32
	101,5152

	[bookmark: Подпроцессы_имитации_про_fc29dfb6_1]7.
	А7 Проведение повторной экспертизы
	0,0909
	0:24:32
	0:05:27
	1:40:54
	0:00:00
	2:10:54
	81,8182

	[bookmark: АгрегатыПодпроцессовИмит_9ddcc39f_1]
	Сумма
	
	8:02:20
	3:14:09
	1д. 12:19:32
	0:00:00
	1д. 23:36:03
	1763,3838



[bookmark: Текущая_статистика_по_со_967bf4cc_1]Экземпляры процесса
	Количество запущенных экземпляров
	13

	Количество завершенных экземпляров
	11

	Количество незавершенных экземпляров
	2

	Среднее количество запусков в день
	1,5522

	Среднее количество завершенных экземпляров в день
	1,3134
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