
  

 

УДК 002.53 

ИНФОРМАЦИОННАЯ СИСТЕМА «МОЛОДОЙ СПЕЦИАЛИСТ» 

Кравченко И.И. 

 Научный руководитель – к.т.н., доцент Иптышев А.А. 

Сибирский федеральный университет, г. Красноярск 

 

Автоматизированная информационная система «Молодой специалист» позволя-

ет повысить эффективность использования человеческих ресурсов на динамично раз-

вивающихся предприятиях, организациях и учреждениях Красноярского края. Предла-

гаемая система позволит работодателям  отследить и поддержать профессиональный 

рост и уровень компетентности работников, выстраивать их карьеру, обеспечить про-

фессиональную мобильность, а также подготовить выпускников НПО, СПО и ВПО для 

дальнейшего их трудоустройства через создание кадрового резерва, в первую очередь, 

молодых специалистов. 

Базовые функциональные возможности информационной системы заключаются: 

 в формировании кадрового резерва предприятия (особый акцент ставится на 
молодые кадры, выпускников ОУ); 

 в осуществлении подбора молодых специалистов на вакантную должность; 

 в планировании карьерного роста молодых специалистов, а также выпускни-
ков ‒ будущих потенциальных работников организации;  

 в определении необходимого уровня и направлений подготовки для работни-

ков из состава кадрового резерва; 

 в проведении оценки и сравнении уровней квалификации специалистов (уча-

стников проекта «кадровый резерв предприятия») с уровнем требований к занимаемой 

должности, к другим должностям, сравнении работников друг с другом; 

 в проведении оценки текущего уровня квалификации (компетенции) молодо-
го специалиста в ходе аттестационных мероприятий; 

 в выявлении несоответствия квалификации работника к установленным тре-
бованиям должности. Планирование дополнительного обучения и курсов повышения 

квалификации; 

 в организации и управлении мероприятиями по проведению оценки, обуче-
нию, аттестации работников и специалистов. 

Процедура формирования профилей (профиль – совокупность требуемых про-

фессиональных компетенций  работника) в системе «Молодой специалист» заключает-

ся: 

 в формировании перечня требований и характеристик для должности (вакан-
сии); 

 в оценки знаний и компетентности молодого работника (кандидата). 

В результате мы получаем понятия профиля должности и профиля работника. 

Имея профили работников и профили должностей можно провести такие опера-

ции как: 

 Сравнить профиль работника и профиль занимаемой должности; 

 Сравнить профиль работника с профилями других должностей; 

 Сравнить профили работников (кандидатов) друг с другом; 

 Сравнить профили разных должностей. 

Подбор на должность в системе «Молодой специалист» должна производиться 

на основании сравнений требований и характеристик (которые формируют профиль 

должности) со знаниями и компетенциями работника, который подбирается на долж-



  

 

ность. Подбор на должность может быть произведен: для работников предприятия; для 

кандидатов и резервистов, по которым сформирован профиль; для выпускников – бу-

дущих молодых специалистов предприятия, которые еще не работники, но уже резер-

висты или кандидаты; для всех вместе.  

Для качественного описания вакансии, открытой в организации, необходимо 

определить набор характеристик или, иначе, необходимо сформировать профиль 

вакансии. Процесс формирования профиля вакансии представляет собой действие, при 

котором к вакансии привязываются требования или характеристики с определенными 

оценками. Оценки в абсолютных величинах (баллах) точно описывали бы  уровень, 

которому должны соответствовать кандидаты на вакантную должность.  

Процедура ранжирования кандидатов заключается в сравнении знаний и 

компетентности кандидатов с требованиями (характеристиками). Результатом 

выполнения операции сравнения кандидатов является список, в котором будут 

представлены кандидаты, наиболее соответствующие выбранным критериям. Профиль 

кандидата с наибольшим процентом соответствия максимально удовлетворяет 

требованиям в профиле вакансий. 

На рынке существуют похожие автоматизированные системы, хорошо себя за-

рекомендовавшие в сфере управления персоналом на предприятиях. Разрабатываемая 

система «Молодой специалист» имеет ряд преимуществ перед своими аналогами.  

Во-первых, другие системы охватывают многие производственные процессы на 

предприятии, в первую очередь бухгалтерию, в части оплаты труда, документооборот. 

Конкурировать с ними было бы нецелесообразно, на предприятиях уже используются 

системы документооборота и работы с кадрами. Однако работа со специалистами в 

формате «кадровый резерв» не в полной мере реализована. Система «Молодой специа-

лист» рассматривает персонал в рамках концепции кадрового и человеческого потен-

циала предприятия или организации, как залог их будущего развития и успешности. 

Во-вторых, уникальным является обращение локальных систем «кадрового резерва» 

предприятий к глобальной базе данных кадрового резерва Красноярского края, моло-

дых людей, желающих успешно выстраивать свою профессиональную карьеру. В-

третьих, основной акцент в системе уделяется выпускникам, студентам, будущим мо-

лодым работникам предприятия.  

Необходимо отметить, что стоимость аналогов очень высока, система «Молодой 

специалист» бесплатно распространяется по предприятиям и организациям Краснояр-

ского края.  

Проект предназначен для работников и специалистов предприятий, организаций 

и компаний, а также для студентов и выпускников вузов, техникумов и лицеев. 

Основной акцент ставится на молодых специалистах, желающих успешно выстраивать 

свою профессиональную карьеру в возрасте 15-30 лет. Проект охватывает крупные 

города Красноярского края, например, такие как Красноярск, Ачинск, Минусинск, 

Лесосибирск, Норильск. Положительный эффект от проекта заключается в создании 

инструмента, позволяющего повысить эффективность закрепления молодых 

специалистов на предприятии.  

Ожидаемые результаты:  

 Снижение числа безработных по краю; 

 Увеличение числа трудоустроившихся выпускников ОУ по специальности; 

 Повышение уровня профессиональной подготовки молодых специалистов, 

повышение уровня их компетенции; 



  

 

 Достижение стратегических целей компании; 

 Повышение уровня готовности персонала компании к организационным 

изменениям; 

 Обеспечение преемственности в управлении; 

 Повышение мотивации сотрудников компании; 

 Улучшение финансового положения компании. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


