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Определены принципы улучшения процессов управления персоналом путем применения информационных сис-
тем Oracle с отслеживанием ключевых показателей эффективности. Проведен анализ работы систем управления 
персоналом, составлен алгоритм расчета ключевых показателей. Представленный подход исключает двойное вве-
дение данных в систему, что ведет к повышению эффективности работы сотрудников при более высоком уровне 
безопасности и конфиденциальности персональных данных. Анализ полученных результатов позволяет скор-
ректировать график предоставления отчетной документации и предусмотреть внедрение временных ресурсов на 
этапы наибольшей загрузки сотрудников.
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Введение
Большинству предприятий в кризисный период 

приходится закрывать набор новых сотрудников, 
а также проводить масштабные сокращения, по-
скольку экономически неблагоприятная ситуация 
не способствует развитию бизнеса. В то же время 
новые специалисты бывают необходимы именно 
в такие тяжелые моменты. Поэтому существует 
множество аспектов, призванных помочь предпри-
ятию сохранить накопленных специалистов, а так-
же пополнить резервы новыми силами.

Постановка задачи
Целью проводимого исследования является из-

учение инструментов, способствующих улучшению 
процесса управления персоналом. Одним из них 
является оптимизация и пересмотр существующих 
процессов с целью автоматизации и внедрения еди-
ного стандарта работы всех филиалов предприятия. 
Немаловажную роль играет квалификация самих 
специалистов кадрового администрирования – так 
как именно они отвечают за ключевые аспекты жиз-
ни предприятия: отбор специалистов, адаптацию 
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сотрудников, ведение кадровых процессов, а также 
развитие и оценку деятельности каждого сотрудни-
ка на той или иной позиции.

Эти аспекты в совокупности помогают добиться 
желаемых результатов, помогают в построении еди-
ного инструмента управления персоналом, а именно 
– HR-центра поддержки сотрудников предприятия. 
Рассмотрим средства оптимизации и автоматизации 
процесса кадрового администрирования. 

На сегодняшний день существует множество 
программ, которые специализируются на отдель-
ных процессах управления персоналом. Существу-
ют также программы, которые могут совместить в 
себе все этапы работы: от отбора персонала до оцен-
ки его деятельности внутри компании, что оптими-
зирует процесс взаимодействия. Их преимущества 
состоят в следующем:

– автоматизация процессов исключает двойной 
ввод данных, что приводит к повышению эффектив-
ности;

– достигается безопасность и конфиденциаль-
ность персональных данных;

– унификация и автоматизация процессов пред-
полагает снижение затрат.

Система кадрового администрирования 
Fusion HCM
В сентябре 2010 г. компания Oracle выпустила 

первую версию унифицированного программного 
обеспечения Fusion, представляющего единую плат-
форму выпущенных ранее приложений: Peoplesoft, 
JDEdwards, Siebel с Oracle E-Business Suite и др. При-
ложение позволило объединить более сотни модулей 
из семи унаследованных систем, тем самым обеспе-
чив для клиента плавный переход на новое приложе-
ние. Приложение Fusion Human Capital Management 
(НСМ) Oracle позволяет спроектировать глобальную 
систему данных HR по средствам унификации всех 
процессов в едином месте. Fusion НСМ представляет 
собой облачное решение, состоящее из модулей, легко 
адаптируемых под потребности конкретного бизнеса. 
Система сочетает широкий набор функциональных 
возможностей, позволяющий повысить производи-
тельность, увеличить эффективность бизнес-про-
цессов и одновременно снизить затраты. По данным 
компании Sierra-Cedar за 2013-14 гг., единая система 
Fusion позволяет повысить процесс анализа и обра-
ботки данных на 69%, тем самым сокращая время об-
работки запросов на треть. Внедрение облачного ре-
шения, по данным за 2014-15 гг., занимает 9 мес., что 
на 6,3 мес. меньше чем внедрение on-premises систем. 

Рассмотрим основные модули Fusion НСМ:
– Global Human Resource включает в себя про-

цесс кадрового администрирования, направлен на 

выравнивание общих процессов управления персо-
налом, учитывая локальные потребности бизнеса. 
Отличается улучшенным прямым доступом сотруд-
ника или менеджера вместе с простой и удобной си-
стемой навигации;

– Workforce Аdministration включает инфор-
мацию о временных данных сотрудника, позволя-
ет показать, рассчитать и проанализировать часы 
затрат рабочего времени для правильного расчета 
заработной платы и оценки трудозатрат каждого 
сотрудника;

– Talent Management: позволяет найти и вы-
брать наиболее «талантливые» ресурсы для работы 
бизнеса, оценить их работу, а также спланировать 
будущие перспективы развития сотрудника, вклю-
чает всю необходимую отчетность для направления 
по подбору персонала;

– Workforce rewards включает в себя процесс 
расчета заработной платы, компенсаций, бонусов и 
т.д.;

– HCM for Midsize является решением для сред-
него бизнеса и совокупным инструментом для про-
цесса кадрового администрирования, процесса под-
бора и оценки персонала.

По данным 17-го Ежегодного опроса PWC, сегод-
ня 16% международных CEO компаний имеют еди-
ную систему управления персоналом на облачных 
ресурсах и 45 % компаний планируют перейти на 
облачное решение поддержки процессов управления 
персоналом в ближайшее время. Необходимо учиты-
вать, что автоматизация системы управления персо-
нала – это только половина решения поставленной 
задачи, при этом важно понять, каким конкретным 
способом можно улучшить процесс работы. Для это-
го вводят ключевые показатели эффективности KPI 
– систему оценки, которая призвана помочь опреде-
лить пути достижения стратегических и тактических 
(операционных) целей компании.

Для управления персоналом такими показателя-
ми являются:
– качество предоставляемых услуг;
– время выполнения поставленных задач;
– количество решенных вопросов;
– уровень удовлетворенности сотрудников работой 
специалистов по персоналу.

Рассмотрим основные подпроцессы более под-
робно.

Администрирование кадровых  
процессов
Для улучшения эффективности всего рабочего 

процесса определим факторы, которые в большей 
степени помогают оценить работу специалистов 
кадрового администрирования.
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Качество документов. Этот KPI помогает вы-
явить точность заполнения документов, а также 
оценить количество неправильных документов. 
Предполагается ежемесячный и годовой аудит в 
следующем виде:
– оценка за месяц  в процен-
тах;
– годовая оценка  в 
процентах, 
где Qm – коэффициент качества заполнения дан-
ных за месяц соблюдения сроков; Nwd – количество 
документов с ошибками; NCD – количество прове-
ренных документов; Qa – коэффициент качества 
заполнения данных за год; Nndm – количество новых 
и исправленных документов.

Подлинность данных. Этот KPI основан имен-
но на верификации самих данных, а не на качестве 
их заполнения. Также предполагается ежемесяч-
ный и годовой аудит:
– оценка за месяц  в про-
центах;
– годовая оценка  в 
процентах, 
где Qm – коэффициент подлинности заполненной 
информации в кадровых документах за месяц; Nwd 
– количество документов с ошибками; NCD – коли-
чество проверенных документов; Qa – коэффици-
ент подлинности заполненной информации кадро-
вых документов за год; Nndm – количество новых и 
исправленных документов.

Соблюдение сроков. Этот KPI помогает оценить 
сроки выполнения тех или иных задач и запросов:
– оценка за месяц  рабочих 
дней;
– годовая оценка , рабо-
чих дней, 
где Тm – коэффициент соблюдения сроков за ме-
сяц; Nwd – количество рабочих дней, затраченных 
на выполнение запроса; Nrq – количество запросов; 
Ta – коэффициент соблюдения сроков за год. Пред-
полагается ежемесячный и годовой аудит.

Предоставление аналитической  
отчетности
Как важную функцию работы специалистов по 

управлению персоналом можно выделить предо-
ставление отчетности. В данном случае для оценки 
работы используют KPI соблюдение сроков:
– оценка за месяц  ра-
бочих дней;
– годовая оценка  ра-
бочих дней,

где Тm – коэффициент соблюдения сроков за ме-
сяц; Tactd – количество рабочих дней, затраченных 
на выполнение запроса; Tpd – плановое количество 
рабочих дней на выполнение вопроса; Nrp – коли-
чество запрошенных отчетов; Nrpm – количество 
запрошенных отчетов за месяц; Ta – коэффициент 
соблюдения сроков за год. 

По всей отчетности ведется учет, срочные за-
просы данным показателем не учитываются.

Необходимо также рассмотреть KPI по количе-
ству предоставляемых отчетов:
– оценка за месяц , ед.;
– годовая оценка  ед.,
где Nm – коэффициент количества поступающих 
запросов за месяц; Nq – общее количество посту-
пающих запросов; Ny – коэффициент количества 
поступающих запросов за год; Nt – количество 
дней в учетном периоде по производственному 
календарю. Предполагается ежемесячный и годо-
вой аудит.

Администрирование процесса подбора 
персонала
Рассмотрим факторы, которые смогут оценить 

работу специалистов по подбору.
Планирование интервью. Помогает оценить 

скорость работы специалиста по подбору. В рас-
чет берется время с момента подачи заявления на 
данную вакансию до назначения первого собеседо-
вания. Данный показатель учитывается только для 
первого этапа собеседования кандидата: 
– оценка за месяц:

 рабочие дни;

– годовая оценка:  ра-
бочие дни,
где Тm – коэффициент планирования интервью за 
месяц; Dfd – дата назначения первого интервью; 
Drq – дата поступления запроса; Nnwd – количество 
нерабочих дней; Nrq – количество запрошенных ин-
тервью; Nrqm – количество запрошенных интервью 
за месяц; Ta – коэффициент планирования интер-
вью за год. Предполагается ежемесячный и годо-
вой аудит.

Обучение и развитие персонала
Посещаемость тренингов по обучению. Пока-

затель отражает, сколько сотрудников не приняло 
участие на запрошенном курсе обучения. Инфор-
мация предоставляется тренерами после проведе-
ния обучения; срочные заявки и онлайн курсы не 
учитываются:
– оценка за месяц  в процентах;
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Из результатов видно, что годовой показатель 
эффективности Ny = 4,22. Если провести более 
детальный анализ полученных данных, можно 
сделать вывод, что в периоды закрытия кварта-
ла нагрузка на специалистов существенно уве-
личивает время на подготовку отчета. Наиболее 
активным временем является начало года, так как 
вместе с закрытием квартальной отчетности про-
исходит закрытие годового периода работы пред-
приятия. 

Анализируя полученные результаты, можно 
скорректировать график предоставления отчет-
ной документации либо предусмотреть внедре-
ние временных ресурсов на этапы наибольшей 
загрузки. Система KPI помогает обеспечить эф-
фективность результата в рамках проектов дивер-
сификации продукта, масштабирования бизнеса, 
повышения рыночной доли на порядок, выхода в 
регионы и др.

Выводы
Построение единого процесса, а также вырав-

нивание работы всех направлений управления 
персоналом ведет к оптимизации и пересмотру 
существующих процессов путем автоматиза-

ции и внедрения единого стандарта работы всех 
структур предприятия.
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This work describes basic principles of human resource (HR) management improvement by using new 
information systems and monitoring of key performance indicators (KPI). HR management systems are 
based on software uniting information from various applications to the one universal database. Relation 
between HR and competence modules via single database is the main difference from custom and proprietary 
previous developments that makes this software fl exible, while KPI estima-tion leads to detection of potential 
improvements. Proposed approach differs from known solutions by containing all main processes of HR 
management. Earlier on developed systems were characterized by narrow only one goal concerned with as 
example payroll preparation optimization or work time management. Modern systems cover all problems 
relating with HR departments including monitoring and improvement of process effectiveness, organization 
hierarchy management and simplifi cation of all type fi nancial transactions. This work presents researches 
mainly focused on improvement of large enterprise processes as well as it may be applied for small and 
medium-sized businesses. Here modern HR management systems are considered under KPI monitoring to 
estimate a progress in toward strategic goals.
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