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Аннотация. целью статьи является рассмотрение места и роли дигитальных 
информационно-коммуникационных технологий в управлении персоналом 
организаций высшего образования. На основе проведенного исследования 
с использованием методов экономики труда и управления персоналом де-
лается вывод о  преимуществах применения данных технологий в  указан-
ном управлении, что, в частности, выражается в повышении эффективности 
кадровой работы вуза. Одновременно выделяются и  риски от  такого при-
менения. Делается общий вывод, что эти технологии становятся эффектив-
ными не тогда, когда они заменяют персонал кадровых служб, а являются 
дополнением в работе последних. Теоретическая значимость статьи состоит 
в многоаспектности вúдения проблемы, включающего, как обобщение до-
стижений при внедрении данных технологий, так и в оценке возникающих 
рисков. Практическая значимость статьи состоит в  разработке методов 
оценки эффективности при внедрении обозначенных технологий в  управ-
лении персоналом вуза.

Ключевые слова: дигитальные информационно-коммуникационные тех-
нологии; образовательная организация высшего образования; интеллек-
туальный капитал организации; управление персоналом образовательной 
организацией; эффективность информационно-коммуникационных техно-
логий в управлении персоналом.

Внедрение дигитальных информационно-коммуни-
кационных технологий (далее — ДИКТ) в процессы 
управления персоналом стало характерной при-

метой нашего времени. Многие авторы, стремясь рас-
крыть новейшие информационно-коммуникационные 
технологии, называют их информационными технологи-
ями, что, как представляется, не совсем корректно. Если 
обратиться к  Федеральному закону «Об  информации, 
информационных технологиях и о защите информации», 
то  в  нем дано широкое определение информационных 
технологий, под которыми подразумеваются «процессы, 
методы поиска, сбора, хранения, обработки, предостав-
ления, распространения информации и  способы осу-
ществления таких процессов и  методов» [10]. Следует 

отметить, что данное определение применимо ко  всем 
информационным технологиям, когда речь идет о спосо-
бах получения, сбора, хранения, обработки информации, 
что имело и имеет место во всяком обществе. Например, 
технологии передачи информации с помощью бумажных 
носителей существуют с давних времен и по настоящее 
время. И это тоже информационная технология. Поэтому 
выделяя специфику современных технологий, важно ука-
зать на использование в них цифровых (дигитальных) но-
сителей, а сами технологии обозначить как дигитальные 
информационно-коммуникационные технологии (ДИКТ).

Данные технологии составляют основу развития, как 
цифровой экономики, так и  современного общества 
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в  целом. Об  этом прямо говорится в  программе «Циф-
ровая экономика Российской Федерации», среди целей 
которой выделено «создание экосистемы цифровой 
экономики Российской Федерации, в  которой данные 
в  цифровой форме являются ключевым фактором про-
изводства во  всех сферах социально-экономической 
деятельности и в которой обеспечено эффективное вза-
имодействие, включая трансграничное, бизнеса, науч-
но-образовательного сообщества, государства и  граж-
дан» [5]. В связи с этим необходимо отметить, что данные 
технологии меняют и  требования к  качествам самого 
работника, чьи знания, компетенции, деловые качества 
и пр. становятся частью интеллектуального капитала ор-
ганизации.

Особые требования в  контексте развития ДИКТ 
предъявляется к  образовательным организациям выс-
шего образования, в том числе и к процессам управле-
ния персоналом данных организаций. При этом управ-
ление персоналом в  образовательной организации 
высшего образования может трактоваться в  разных 
смыслах: с  одной  стороны, в  широкой трактовке — 
это деятельность, направленная на регулирование всех 
сторон образовательной организации рядом субъектов, 
начиная от  уполномоченных органов государственной 
власти и до кадровых служб конкретных образователь-
ных организаций; с  другой  стороны, это управление 
в  рамках одной образовательной организации, реали-
зуемое субъектами, наделенными необходимыми для 
этого полномочиями внутри данной организации, что 
находит закрепление в  организационной структуре 
управления;  с  третьей  стороны, в  узкой трактов-
ке — это управление, осуществляемое соответствующи-
ми подразделениями кадровой службы (управлением 
кадров, управлением по  работе с  персоналом). Среди 
основных функций такого управления персоналом вуза: 
планирование — определение общей стратегии разви-
тия персонала образовательной организации высшего 
образования, включая оценку потребности в персонале 
с  учетом имеющегося кадрового обеспечения; органи-
заторская деятельность, направленная на обеспече-
ние трудового процесса на основе соблюдения законо-
дательства (прежде всего, трудового законодательства), 
в том числе включающая создание благоприятных усло-
вий труда и  использования новейших управленческих 
технологий; руководство — реализация кадровой по-
литики, включая систему мотивации и  стимулирования 
труда персонала; контроль — оценка функционирова-
ния и развития персонала, а также управленческой де-
ятельности в целом, оказание помощи подразделениям 
вуза в укреплении трудовой дисциплины и пр.

Основу кадрового персонала в  соответствии с  но-
менклатурой должностей вуза составляют [4]: профес-
сорско-преподавательский состав (далее — ППС), иные 

педагогические работники (например, методисты); науч-
но-педагогические работники (далее — НПР); руководи-
тели (в частности, ректор, президент) и их заместители 
(например, первый проректор, проректор), иные лица 
руководящего состава (например, секретарь ученого 
совета и пр.); работники инженерно-технических, адми-
нистративно-хозяйственных, производственных, учеб-
но-вспомогательных, медицинских и  иных подразделе-
ний вуза, осуществляющих вспомогательные функции.

Так как обозначенный контингент сотрудников об-
разовательных организаций выполняет разные функ-
циональные обязанности, соотнося их с  определен-
ными видами деятельности, то  и  управление данным 
персоналом имеет свои особенности. Тем не  менее, 
можно выделить ДИКТ, применяемые в управлении не-
зависимо от  категории персонала вуза. Данные техно-
логии можно разделить на  две группы: 1) относящиеся 
к  технологиям, создаваемым непосредственно внутри 
вуза (формирование, развитие и обслуживание единого 
информационного пространства вуза, что выражается, 
в частности, в создании и поддержке его официального 
сайта, построении единой автоматизированной системы 
управления вузом и пр.), 2) относящиеся к технологиям, 
созданным вне вуза (например, на базе ЕRР-платформ).

Кроме того, классификация анализируемых техноло-
гий применительно к  процессам управления персона-
лом может включать: программы для ведения делопро-
изводства, связанного с  кадровым учетом; экспертные 
программы для аттестации персонала, тестирования 
персонала при отборе; автоматизированные системы 
управления персоналом, справочно-информационные 
правовые системы и пр. [6, с. 41].

Таким образом, ДИКТ в  системе управления персо-
налом вуза включают определенное программное обе-
спечение и  технологии, способные автоматизировать 
ряд функций и  процессов, связанных с  управлением 
персоналом. Например, все базисные функции управ-
ления персоналом должны быть включены в  общее 
информационное пространство вуза, в  единый массив 
данных (информация о штатном расписании, вакансиях, 
требованиях к  претендентам на  вакантные должности, 
условиях и оплате труда и пр.). Все это, в конечном итоге, 
повышает эффективность деятельности служб управле-
ния персоналом. Так, при подборе и  отборе персонала 
с  помощью ДИКТ последние облегчают и  ускоряют по-
иск претендентов на  вакантные должности (через объ-
явления на сайте вуза в разделе вакансии; путем обра-
щения к  сайтам рекрутинговых фирм, служб занятости 
и пр.), повышают скорость получения и обработки дан-
ных (например, путем отправления резюме претендента 
по  электронной почте, проведения тестирования в  он-
лайн режиме), оперативность документооборота и  пр. 
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Все активнее стали применяться при подборе кадров 
видеоинтервью. Применение данных технологий ведет 
к  тому, что управление персоналом образовательной 
организации становится более эффективным и менее за-
тратным процессом [1].

Одновременно следует констатировать, что в  вузах 
создание единой автоматизированной системы управ-
ления персоналом еще не  стало реальностью, в  связи 
с чем исследователи отмечают здесь «лоскутную» авто-
матизацию, когда автоматизируются только отдельные 
процессы (например, ведение бухгалтерского учета, 
расчет заработной платы и пр.) [8, с. 225]. В связи с этим 
перед вузами возникает задача создать в них автомати-
зированную систему управления, включая и управление 
персоналом.

Такие системы могут выстраиваться с использовани-
ем ЕRР-платформ (например, на базе платформы ПАРУС 
[3]; интегрированной информационной системы авто-
матизации управления вузом Галактика ERP [9] и  др.). 
В  частности, один из  модулей системы управления ву-
зом на базе Галактика ERP — система электронного до-
кументооборота (СЭД) и  управления взаимодействием 
«DIRECTUM» — https://www.galaktika.ru/spb/sistemy-
elektronnogo-dokumentooborota-2.htmlпредназначена 
для управления персоналом вуза (кадровым составом). 
С  ее помощью автоматизируется решение следующих 
задач: ведение штатного расписания вуза с  формиро-
ванием соответствующей отчетности и  кадрового уче-
та; составление и  утверждение приказов, касающихся 
кадрового состава вуза (прием на  работу, кадровые 
перемещения, отпуска, увольнения и  пр.); назначение 
всех видов начислений; проведение аттестации с сохра-
нением ее результатов; формирование статистической 
и аналитической отчетности по комплектованию и учету 
кадров [7].

Системы подобного рода могут создаваться и сами-
ми вузами. Например, в  МГУ им.  М. В. Ломоносова со-
здана информационно-аналитическая система (ИАС) 
«Наука МГУ» («ИСТИНА»), основное предназначение ко-
торой — сбор, систематизация, хранение и  анализ нау-
кометрической информации с целью подготовки и при-
нятия управленческих решений [2]. Эта система решает 
(в частности, для ППС и НПР) проблемы учета и оценки 
эффективности персональной деятельности (например, 
составление рейтинга ППС и  НПР), в  том числе учета 
образовательной (производится импорт данных из  БД 
«Педагогическая нагрузка») и  научной деятельности, 
при этом используются данные о должности сотрудника 
и его персональные данные. Система применяется также 
в конкурсных процедурах (разработаны универсальные 
механизмы по  автоматизации конкурсных процедур, 
определения потенциального круга участников и  экс-

пертов, сбор конкурсных заявок); ее данные использу-
ются в  стимулировании труда сотрудников (например, 
при назначении соответствующей комиссией стимули-
рующих надбавок к заработной плате).

Внедрение ДИКТ в  процессы управления персона-
лом вуза имеет свои достоинства и недостатки. К числу 
их достоинств можно отнести:

 ♦ формализацию и  упорядочивание всех процес-
сов, связанных с управлением персоналом в вузе, 
включая исключение дублирования функций;

 ♦ создание, накопление, сохранение и эффективное 
использование единой базы данных, что повыша-
ет степень обоснованности и  своевременности 
принимаемых управленческих решений за  счет 
централизации обработки информации;

 ♦ повышение производительности труда за  счет 
сокращения времени на  выполнение рутинных 
операций (например, при ведении кадрового 
делопроизводства: однократный ввод базовых 
данных позволяет в  дальнейшем лишь отслежи-
вать актуальность внесенной информации и при 
необходимости вводить в нее изменения; об эф-
фективности таких технологий свидетельствует 
тот факт, что на  работу с  документацией кадро-
вые работники тратят 20–60% рабочего времени 
[6, с.  45]); увеличения скорости сбора, передачи 
и  обработки информации; поиска нужной ин-
формации; повышения согласованности работы 
разных подразделений вуза; оптимизации его 
структуры; оперативности документооборота 
и контроля;

 ♦ оперативное нахождение необходимых данных 
и быстрое формирование отчетности;

 ♦ защиту персональных данных;
 ♦ повышение прозрачности управления персона-

лом вуза (например, при распределении стиму-
лирующих надбавок можно обратиться к анализу 
результатов образовательной и научной деятель-
ности ППС и  НПР, а  отчеты по  подразделениям 
вуза, размещенные на  его сайте, дают возмож-
ность оценить и сравнить результаты их деятель-
ности и пр.);

 ♦ повышение информированности персонала вуза 
о  принимаемых управленческими структурами 
решениях;

 ♦ использование возможностей Интернета в управ-
лении персоналом вуза (например, размещение 
в Сети информации о вакансиях в вузе).

Среди рисков введения ДИКТ в управление персона-
лом следующие:

 ♦ сокращение численности управленческого пер-
сонала вуза (в  частности, кадровых служб) или 
перевод данных работников на неполную ставку;
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 ♦ высокий уровень затратности на  приобретение 
и  обслуживание привлекаемых коммуникацион-
но-информационных технологий;

 ♦ несанкционированный доступ к базе данных вуза 
и утечка информации о персонале организации;

 ♦ возможные дискриминационные моменты по от-
ношению к  той или иной части персонала вуза 
(например, в отношении тех, кто не владеет ком-
пьютерными технологиями); причем данные 
моменты могут проявляться, например, при ис-
пользовании технологии таргетинга при подборе 
персонала вуза, когда «работодатель размещает 
объявление о  вакансии через социальную сеть 
(Facebook, Google+, Инстаграм, LinkedIn и др.), при 
этом заранее оговаривается круг пользователей, 
которые смогут увидеть данное объявление» [1, 
с. 44], в результате данное объявление видит огра-
ниченный круг лиц;

 ♦ неоднозначность в  оценке использования лич-
ной информации о персонале, в частности, из со-
цсетей (например, фотографий провокационного 
характера, фактов личной жизни и  пр.); возмож-
ность нарушения прав персонала (в  том числе 
претендентов на  вакантные должности) на  лич-
ное пространство (частную жизнь).

В настоящее время отсутствует единый подход к ав-
томатизации основных процессов управления пер-
соналом в  вузе, как отсутствует и  системный подход 
к  данному управлению, что ведет к  разорванности ин-
формационного пространства. Кроме того, внедрение 
ДИКТ в управлении персоналом вуза необходимо ставит 
вопрос и  об  эффективности такого внедрения. Вместе 

с  тем не  существует единого подхода к  оценке данной 
эффективности. По меньшей мере, можно выделить ряд 
подходов к ее оценке:

 ♦ социальная эффективность связана с  оценкой 
удовлетворенности коллектива вуза процессами 
управления персонала в нем;

 ♦ целевая эффективность — оценка управления 
персоналом вуза с  точки зрения достижения его 
целей;

 ♦ экономическая эффективность — оценка соотно-
шения затрат на  приобретение, внедрение и  об-
служивание информационно-коммуникационных 
систем и  полученной от  этого прибыли (напри-
мер, за  счет оптимизации численности состава 
кадровой службы);

 ♦ организационная эффективность — оценка дея-
тельности подсистемы управления персоналом 
до и после внедрения ДИКТ (точность и скорость 
передачи управленческой информации; быстрота 
ее обработки и пр.).

Таким образом, проведенный анализ показал, что 
внедрение ДИКТ в  управление персоналом вуза явля-
ется насущной необходимостью, оно позволяет суще-
ственно повысить эффективность и  качество данного 
процесса. При этом следует помнить и  о  негативных 
последствиях от внедрения данных технологий. Вместе 
с тем следует признать, что ДИКТ наиболее эффективны 
в процессах управления персоналом вуза в случаях, ког-
да они не  заменяют полностью сотрудников кадровых 
служб, а  дополняют их деятельность, так как креатив-
ность в решении проблем, критичность мышления свой-
ственны пока только людям.
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