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Актуальность поддержки принятия управленческих решений неуклонно растет в условиях современной 
динамичной и неопределенной бизнес-среды. Всё больше компаний сталкиваются с необходимостью опера­
тивно обрабатывать огромные объемы данных, предсказывать будущие тренды и принимать обоснованные 
решения в условиях ограниченных ресурсов и времени.

Одним из трендов в области управления пер­
соналом является автоматизация H R-процессов. 
Выделяются основные процессы в области управ­
ления персоналом, которые все чаще автоматизи­
рую тся : найм и отбор  персонала; системы обуче­
ния и развития; системы мотивации сотрудников; 
системы  адаптации [1]. В связи с этим, системы 
поддерж ки принятия решений в сф ере управле­
ния персоналом приобретаю т все больш ую  акту­
альность, позволяя автоматизировать рутинные 
задачи, анализировать большие объемы  данных 
и принимать обоснованные стратегические реше­
ния.

Согласно рассмотренных результатов иссле­
дования о преимуществах цифровой трансформа­
ции в сф ере управления персоналом, изучается 
эф ф екти вн ость современны х технологий, кото­
рые могут быть использованы для цифровизации 
HR-процессов: использование облачных сервисов, 
система электронного докум ентооборота, искус­
ственный интеллект, чат-бот, V R  (виртуальная 
реальность) и A R  (дополненная реальность), ро­
ботизированная автоматизация процессов (R PA), 
H R M -систем ы  [2].

М ногие компании использую т неформали­
зованные или слабоформализованные подходы к 
управлению персоналом, часто полагаясь на руч­
ные методы, такие как таблицы E xcel и бум аж ­
ные докум енты  (приказы , докладные записки и 
т.д.), вместо автоматизированных систем. Приме­
нение инновационных технологий в области ав­
томатизации отвечает идее гиперавтоматизации 
(термин, введенный аналитиками Gartner)[3], со­
гласно которой все, что можно автоматизировать 
в организации, дол ж но бы ть автоматизировано. 
Г. И. Алиева и В. Д. Семина в своей статье выде­
л яю т зоны  риска автоматизации H R-процессов, 
такие как: некорректная постановка задачи для 
разработчика, ош ибки при написании техниче­
ского задания; переоценка результатов от  внедре­
ния HR-автоматизации (завышенные ож идания 
и некорректная оценка эф ф ек ти вн ости ); избы­
точное упрощение процессов. Исключение и/или 
минимизация наступления рисков автоматизации

H R-процессов невозм ож но без четкой стр ук ту ­
ризации и формализации бизнес-процессов [4]. 
Автоматизация этих процессов, обеспечивающая 
доступ к актуальной информации, позволяет при­
нимать обоснованны е решения, основанные на 
данных и прогнозной аналитике.

И зучив функциональные возм ож ности  
H R M -систем , представленных на рынке Рес­
публики Беларусь, выявлено ряд недостатков, 
которы е препятствую т владельцу процесса (H R- 
менеджеру) или руководителю компании прини­
мать быстрые и эффективные решения в области 
управления персоналом:

-  основной функционал представленных 
H R M -систем  сф окусирован  на рекрутинге, 
который заключается в подборе релевантно­
го резюме и размещения в базе кандидатов 
компании, но нет ф ункционала перевода 
кандидата в статус сотрудника без ручного 
ввода необходимой информации специали­
ста по кадрам;

-  функционал адаптации персонала базирует­
ся на напоминании руководителю  и работ­
нику об этапах адаптационного периода, но 
нет оценки адаптации и рекомендаций по 
разработке планов развития;

-  функционал оценки персонала строится на 
опросах, которы е разрабаты ваю т и вводят 
HR-менеджеры, но нет прогнозной аналити­
ки на основании полученных результатов;

-  все системы  работаю т на основе информ а­
ции, введенной вручную  H R-м енедж ером  
(за  исключением отбора релевантных резю­
м е);

-  ни одна из перечисленных систем  не 
предлагает комплексные решения по HR- 
процессам, что вынуждает компании приоб­
ретать модульные решения и интегрировать 
в свои процессы.

Проанализировав научные исследования 
и функционал H R M -систем , м ож но выделить 
несколько перспективных направлений развития 
автоматизации H R-процессов.

229

mailto:irena_prudnikova@mail.ru


Во-первых, это интеграция И И -алгоритмов 
для прогнозной аналитики.

В о-вторы х, распространение R PA -решений 
для автоматизации рутинных HR-операций.

В -третьих, развитие H R M -систем  с расш и­
ренными возм ож ностям и самообслуж ивания со­
трудников.

Следует отм етить, ч то  все составляющ ие 
рассматриваемы х H RM -систем  оперирую т одни­
ми и теми ж е данными о сотрудниках, обеспе­
чивая целостность и непротиворечивость инфор­
мации на всех этапах работы  с персоналом. Э то 
достигается благодаря централизованному хране­
нию и обработке данных, что позволяет избежать 
дублирования и повыш ает эф ф екти вность рабо­
ты  системы  в целом. А втом атизация процессов 
управления персоналом позволяет ускорить про­
цессы принятия решений и снизить риски ошибок, 
связанных с человеческим фактором. В результа­
те компании могут значительно сократить время 
и затраты на управление персоналом, а также по­
высить качество работы  кадровых служ б, стано­
вясь более стратегическими и ориентированными 
на результат, способствуя достижению конкурент­
ного преимущества организации.

Применение ИТ-решения таких как RPA да­
ет возмож ность взаимодействовать с любыми ин­
формационны ми системами, сайтами и выпол­
нять ровно то , ч то  необходимо для реализации 
бизнес-процесса. Программные роботы  м огут из­
влекать, переносить, изменять информ ацию  и 
данные, как если бы  это  делал человек за ком­
пьютером, только в несколько раз быстрее и точ­
нее не допуская ош ибок . R P A  востребована во 
многих областях среднего и крупного бизнеса, на­
чиная с банковского сектора, здравоохранения, 
логистики, страхования, производства и строи ­
тельства. В месте с тем, роботизация процессов 
активно применяется не только в сферах, где важ­
ную роль играет служ ба клиентской поддержки, 
но и внутренних процессах компании. Одним из 
таких внутренних процессов является — система 
управление персоналом (H R-система).

Пример процессов управления персоналом, 
которы е могут быть роботизированы :

1. В вод данных о сотрудниках: А втом атиче­
ское внесение информации о новых сотруд­
никах в HR-систему, вклю чая личные дан­
ные, контактную  информ ацию , данные о 
трудовом стаже и т.д. Э то мож ет включать 
в себя импорт данных из различных источ­
ников, таких как сканированные документы 
или электронные таблицы.

2. О бработка отпусков и больничных листов: 
А втом атическое создание и обработка за­

явок на отпуск, больничные листы и другие 
виды отсутствий сотрудников. Р обот может 
проверять соответствие заявки правилам 
компании и автоматически обновлять дан­
ные в системе учета рабочего времени.

3. Расчет заработной платы: R PA  мож ет зна­
чительно упростить отдельные этапы этого 
процесса, например, автоматический сбор 
данных о заработной плате и премиях, ав­
томатическое начисление налогов и других 
вычетов.

4. П одготовка кадровых документов: А втом а­
тическое создание и оформление различных 
кадровы х докум ентов, таких как приказы 
о приеме на работу, увольнении, изменении 
долж ности и т.д.

5. Управление обучением и развитием: Автома­
тизация процесса регистрации сотрудников 
на тренинги и курсы , рассы лка напомина­
ний о мероприятиях, сбор оценок и отзывов.

6. Управление рабочим временем: Автоматиче­
ский сбор и анализ данных о рабочем време­
ни сотрудников, контроль соблюдения пра­
вил и норм.

Применения R PA  оптимально подходит для 
бы строго достижения измеримых результатов ав­
томатизации без масш табных изменений бизнес- 
процессов.

А ктуальность темы роботизации в системе 
управления персоналом обусловлена необходи­
м остью  повышения эф ф ективности  работы  HR- 
системы, снижения затрат и освобождения време­
ни HR-специалистов для выполнения более стра­
тегических задач. Такж е актуальность R P A  в 
системе управления персоналом обусловлена по­
стоянным ростом  объем а данных, повышением 
требований к эф ф екти вности  и качеству работ, 
нехваткой квалифицированны х специалистов и 
развития новы х HR-технологий. В рамках даль­
нейшего исследования планируется изучить си­
стему HR-процессов, степень их автоматизации, в 
результате чего предлож ить алгоритм интеллек­
туальной поддерж ки принятия управленческих 
решений в сфере кадрового делопроизводства.
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