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Одним из ответственных этапов управления персоналом организации является отбор персонала. В 
статье рассматриваются особенности отбора персонала в организации, работающие в сфере ин-
формационных технологий. Обоснованы направления совершенствования отбора персонала в компа-
нию из внутренних и внешних источников. Рассмотрены эффективность и специфика использования 
Internet-ресурсов для отбора персонала в компании сферы информационных технологий.  
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Отбор персонала является одним из наиболее ответственных этапов в кадровой работе 

любой организации, особенно в сфере информационных технологий. Найму работника 
должно предшествовать четкое представление о функциях, которые он будет исполнять, за-
дачах и должностных обязанностях, правах и взаимодействии в организации. Исходя из за-
ранее сформулированных требований, выбирают подходящих людей на конкретную долж-
ность; соответствию качеств претендентов требованиям организации придается большое 
значение. Чтобы обеспечить эффективность подбора кандидатов на вакантную должность, 
необходимо привлечь достаточное количество претендентов, наилучшим образом соответ-
ствующих вакансии. Поиск кандидатов для заполнения вакантных должностей может осу-
ществляться как из внутренних, так и из внешних источников [3]. 

Внутренние источники - это собственные работники организации. Подбор из внут-
ренних источников является составной частью политики управления персоналом организа-
ции, ориентированной на развитие работников, повышение их преданности и мотивации. 
Существуют следующие каналы привлечения работников из собственных источников.  

Во-первых, это собственные работники предприятия. Заместить вакантные должности 
специалистов высоких категорий можно за счет обучения, повышения квалификации со-
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трудников младшего звена. Такая политика подбора дает возможность руководству предпри-
ятия убедить работников в возможности сделать карьеру на предприятии, что, в свою оче-
редь, способствует их лояльности и мотивации. Данный метод позволяет уменьшить текучку 
кадров и одновременно повысить профессионализм коллектива, эффективность работы пер-
сонала. Во-вторых, товарищи, знакомые, родственники, рекомендованные работниками ор-
ганизации. При наборе персонала таким образом сотрудники быстро адаптируются в коллек-
тиве, принимают корпоративную культуру, эффективно и самое главное ответственно под-
ходят к рабочему процессу с первых дней. В-третьих, бывшие работники организации. С по-
давляющим большинством сотрудников после увольнения сохраняются и поддерживаются 
дружеские отношения как в человеческой, так и в профессиональной сфере. Так как эти лю-
ди знают специфику работы компании, то им не надо тратить время на адаптацию. В-
четвертых, кандидаты, ранее обращавшиеся в поисках работы, но не принятые по каким-
либо причинам. Использование внешних источников связано с более длительным поиском 
необходимых кандидатов.  

Роль рекрутинговых агентств и служб занятости в этой деятельности ограничена. В 
небольших городах в отрасли информационных технологий все друг о друге знают. Причем 
если в фирме работает небольшое количество персонала, то каждый должен быть универ-
сальным специалистом достаточно высокого уровня. Поэтому специалисты подобного уров-
ня в городе всем известны. Для поиска работы такие люди вряд ли будут обращаться к ре-
крутинговым агентствам, а тем более службам занятости. 

Для компаний в сфере информационных технологий при отборе персонала эффектив-
ным каналом является использование Internet-ресурсов. Internet-ресурсы – это то, на что спе-
циалисты по информационным технологиям направлены в ходе всей своей деятельности. 
Это удобно как для подачи объявлений, контроля и изучения анкет, активности просмотра 
размещенных вакансий, так и запросов по уже имеющимся базам резюме. Данный канал 
неоспоримо занимает лидирующую позицию для компаний, работающих в сфере информа-
ционных технологий [4].  

Распространенным средством поиска кандидатов являются сайты по трудоустройству: 
www.avito.ru/, www.moyareklama.ru/, www.irr.ru., www.hh.ru, www.orel.job.ru. Они привлека-
ют своей массовостью, популярностью, возможностью быстро донести информацию о ва-
кансии большому количеству людей.  Есть смысл обратить внимание на отраслевые сети и 
сообщества. Через профильные ресурсы установить контакт со специалистом проще.  Вы 
уже немного узнали о нем из профиля и можете написать напрямую. Некоторые программи-
руют в свободное от работы время, решают задачи, которые поставили себе сами. Это хоро-
ший знак; специалист увлечен своей работой, он разработчик не по профессии, а по призва-
нию. Следует отметить следующие профильные Internet-ресурсы: www.forum-1c.ru, www.1c-
pro.ru, www.mista.ru, www.infostart.ru, www.club-1c.com. Заметную роль в отборе персонала 
играют социальные сети. Принцип поиска состоит в следующем: просматривается профиль 
кандидата, ссылки на другие социальные сети и портфолио. Если кандидат подходит под 
требования вакансии, связываются с ним. В социальных сетях можно вступить в профессио-
нальные группы. Чтобы привлечь необходимых специалистов, можно воспользоваться соб-
ственным Internet-сайтом. Его преимуществами являются возможность автоматизировать 
получение резюме; оценивать кандидатов с помощью опросных писем и посылать им ответы 
с помощью электронной почты; вероятность привлечь внимание компетентных специали-
стов; шанс улучшить имидж предприятия [7].  

Хороший публичный способ привлечь свежие человеческие ресурсы и выявить среди 
них потенциальных сотрудников – это практики и стажировка. Несмотря на то, что стажи-
ровка получается менее выгодным способом привлечения новых сотрудников по сравнению 
с персональным подходом, она дает значительные плюсы. Бесплатное обучение повышает 
доверие кандидатов к компании, а работа в реальной инфраструктуре быстро погружает в 
рабочую атмосферу. Стажировка является хорошим тестом на профпригодность, что бывает 
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непросто вычислить при собеседовании.  
Подбор специалистов сферы информационных технологий -  одно из самых слож-

ных направлений рекрутинга. Ни для кого не секрет, что профессия накладывает сильный 
отпечаток на характер и поведение индивида. Подобрать и мотивировать хорошего специа-
листа - большой труд для любого менеджера по персоналу, поэтому необходимо выработать 
необходимый инструментарий. В целях совершенствования метода поиска и отбора персона-
ла в фирмы в сфере информационных технологий необходимо добавить в имеющийся про-
цесс дополнительные этапы, дать четкий алгоритм действий исполнительному лицу на каж-
дой стадии отбора. В действующей системе найма этап собеседования носит размытый ха-
рактер, проводится на основании субъективных оценок. Для выработки системного подхода 
предлагаем разбить его на стадии: отбор входящих резюме, первичное собеседование, ас-
сессмент-центр, очное собеседование.  

При отборе входящих резюме по результатам работы с внешними и внутренними ис-
точниками формируется поток входящих резюме. Эта информация рассматривается и анали-
зируется в соответствии с требованиями, предъявляемыми к вакантной должности. Главная 
задача состоит не в отсеивании кандидатов, а в выборе наиболее достойных для дальнейших 
ступеней отбора. В случае соответствия резюме требованиям кандидат утверждается для 
проведения дальнейших процедур отбора. Для качественного выполнения последующих эта-
пов на выходе этой стадии необходимо получить 10-12 кандидатов. 

Этап первичного собеседования связан с незначительными затратами для обеих сто-
рон, позволяет сэкономить время на лишние собеседования с заранее неподходящими специ-
алистами. На выходе данной стадии необходимо получить 6-8 кандидатов. По результатам 
собеседования кандидатам выдаются тестовые задания для дальнейшей оценки конкретных 
профессиональных навыков. 

Ассессмент-центр – один из методов комплексной оценки персонала, основанный на 
использовании взаимодополняющих методик, ориентированный на оценку реальных качеств 
сотрудников, их психологических и профессиональных особенностей, соответствия требова-
ниям должностных позиций, а также выявление потенциальных возможностей специалистов 
[2]. На сегодняшний день ассессмент-центр является одним из наиболее точных методов 
оценки компетенций сотрудников. Производственный персонал компаний сферы информа-
ционных технологий – это, прежде всего, высококвалифицированные специалисты.  Для 
принятия правильного решения необходимо достоверно оценить уровень профессионализма 
кандидатов. Для оценки необходимо совместно с ведущими специалистами предприятия 
разработать тестовые задания.  

Для повышения уровня объективности оценка результатов выполнения тестов произ-
водится как со стороны руководства, так и со стороны специалистов.  Система тестирования, 
включающая одинаковые для всех испытуемых задания и условия из прохождения, позволит 
более наглядно выявить достойных кандидатов. На выходе этой стадии необходимо полу-
чить 3-4 претендента. При организации передачи тестов через интернет затраты на обслужи-
вание стадии ассессмент-центра будут незначительными.  

Очное собеседование – кульминация процесса отбора. Благодаря четкому алгоритму 
предыдущих этапов на данную стадию попадают кандидаты, уже прошедшие серьезный от-
бор. Выявлены и подтверждены тестовыми заданиями профессиональные компетенции. Со-
бран материал о кандидатах по результатам резюме и первичного собеседования. При всем 
богатстве современных методов оценки кандидатов интервью остается самым широко при-
меняемым. Привычно, достаточно просто, не требует больших затрат, может быть проведено 
оперативно.  

Результатом собеседования является оценка всех кандидатов и выбор одного кандида-
та из всех соискателей для закрытия вакансии. Важно при этом дать объективную и компе-
тентную оценку кандидата, выявить его сильные и слабые стороны, доказать его нужность 
для компании или, наоборот, порекомендовать отклонить кандидатуру. Генеральный дирек-
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тор, имея всю необходимую информацию, принимает решение об утверждении кандидатуры 
либо об отказе или включении в резерв организации.  

Найти общий язык с соискателями – обязательное умение для рекрутера. Для этого он 
должен понимать свою целевую аудиторию, ориентироваться в направлениях внутри отрас-
ли, быть в курсе последних профессиональных мероприятий, а ещё лучше – участвовать в 
них. Нужного кандидата подчас можно найти именно там. В небольших фирмах передача 
функций поиска и отбора исполнительному директору, профессионалу в сфере информаци-
онных технологий будет верным решением в целях совершенствования системы управления 
[1]. Закрепление полномочий службы управления персоналом за конкретным сотрудником, 
разработка четких алгоритмов действий на основе рекомендованных методов управления 
персоналом обеспечит системный методический подход к управлению персоналом; сниже-
ние рисков нехватки кадров; снижение рисков при адаптации новых сотрудников; создание 
кадрового резерва для стабильного развития бизнеса; системный подход к оценке и  контро-
лю эффективности труда персонала; разгрузит руководство, позволит уделять больше време-
ни производственным задачам, что даст возможность к развитию бизнеса. 
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Мотивация трудовой деятельности является важным и сложным моментом в системе управления 
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аспекты мотивации, выступает рынок рабочей силы и ее миграция. 
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