Организация системы HR-контроллинга
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HR-контроллинг - современная концепция управления персоналом, стремящаяся соответствовать новой, резко возросшей в последнее время вследствие многочисленных изменений в технологии и обществе роли человеческих ресурсов. Основная идея HR-контроллинга заключается в распространении его концепции, изначально ориентированной на анализ чисто количественных показателей, на сферу управления персоналом и в ее интеграции с ориентированным на качественный анализ контроллингом экономического и социального компонентов эффективности [1].
Процесс организации HR-контроллинга на предприятии начинается с создания службы по управлению персоналом – HR-службы. Ценность этой службы, в первую очередь, определяют получатели результатов ее деятельности, то есть клиенты — инвесторы, внешние клиенты компании, линейные менеджеры и сотрудники. Поэтому акцент в своей деятельности служба HR должна делать не на процессе, а на результатах HR-контроллинга. Эффективная служба управления человеческими ресурсами создает рыночную ценность для инвесторов и клиентов, повышая долю нематериальных результатов своей работы, увеличивает выгоду для клиента, непосредственно учитывая интересы целевых клиентских групп. Внутренние заинтересованные группы (сотрудники и линейные менеджеры, которые разрабатывают и реализуют бизнес-стратегию компании) также нуждаются в экспертной поддержке в области управления человеческими ресурсами. В силу этого эффективная служба управления человеческими ресурсами помогает руководителям проводить в жизнь бизнес-стратегию за счет развития организационных возможностей, четко формулирует предложение ценности для сотрудников и развивает их индивидуальные способности [2].
Говоря об оценке эффективности системы управления человеческими ресурсами, можно предложить следующую классификацию, базирующуюся на трех основных типах показателей:
· организационные показатели, к примеру, добавленная стоимость на одного работника, прибыль на одного работника и др.;
· критерии, связанные с поведением работника, к примеру, процент отсева и текучесть кадров, количество невыходов на работу и др.;
· критерии, характеризующие достижение поставленных целей: удовлетворенность внутренних клиентов. 
Система показателей оценки эффективности HR-контроллинга состоит из 7 кластеров, каждый из которых оценивается по нескольким показателям:

· создание института лидерства;

· развитие стратегически значимых компетенций;

· приведение системы вознаграждений в соответствие стратегическим целям;

· развитие персонала;

· вознаграждение персонала;

· система коммуникаций;

· показатели общей оценки эффективности HR.

Последний кластер является наиболее значимым, в его состав входят следующие показатели:
· экономическая эффективность HR = бюджет HR / оборот предприятия;
· бюджет HR=ФОТ сотрудников отдела HR + затраты на проведение обучения всех сотрудников компании за период + затраты на проведение рекрутинговых кампаний и PR HR + затраты на информационное обеспечение HR деятельности и иные затраты по HR-направлению;
· экономическая эффективность HR2=инвестиции в HR/Прибыль предприятия.

· прибыль на одного сотрудника = прибыль предприятия / Количество штатных сотрудников с полной занятостью;
· HR затраты на одного сотрудника = бюджет HR / Количество штатных сотрудников с полной занятостью;
· доход на одного сотрудника = доход компании / Количество штатных сотрудников с полной занятостью. Удовлетворенность внутреннего клиента (сотрудники, руководители среднего и высшего звена) работой службы по управлению человеческими ресурсами (балл, по результатам опроса). [3]
Для каждой конкретной организации выделяются именно те показатели, которые в стратегической перспективе будут наиболее важными.

При проектировании систем HR-индикаторов полезно обязательно подобрать и те, с помощью которых можно сравнить свою компанию с конкурентами и определить, что является слабыми сторонами, а что - конкурентным преимуществом. Таким образом, с помощью приведенной системы показателей эффективности системы HR, можно прослеживать ход организации системы HR-контроллинга на предприятии.
Как правило, по результатам выстраивания HR-cтратегии и поддерживающей ее HR-cистемы организация ожидает получение следующих выгод: 
· стратегия управления персоналом будет поддерживать стратегию развития и задачи компании и ее ключевых бизнес-единиц; 
· система управления персоналом будет учитывать уникальные особенности компании;

· служба управления персоналом будет представлять собой методический, информационный и координирующий центр кадровой работы в компании;

· сформированные организационно-штатная, информационная и финансовая политики управления персоналом будут поддерживать друг друга, а не создавать противоречия; 
В целом HR-cистема будет способствовать повышению эффективности управленческой деятельности и росту капитализации компании. 
Система HR-контроллинга является одной из самых важных подсистем управления организацией. Ее элементы эволюционируют из года в год, а набор наилучших практик постоянно пополняется. Поэтому любая организация должна очень чутко относиться к изменениям как на рынке труда, так и в сфере HR- технологий [4].
HR-контроллинг представляет собой устойчивое системное образование и в то же время входит в системы более высокого порядка, а именно в систему общефирменного контроллинга и общественного развития.
Литература
1. Синявец Т. Системный подход к контроллингу персонала// Кадровик. Кадровый менеджмент. 2008. №. 11.

2. Базаров Т., Еремин Л. Управление персоналом. — М.: ЮНИТИ, 2000.

3. Астахова Т., Толкачева Е. А судьи кто, или Как оценить эффективность системы управления персоналом?// Управление компанией. — 2007. — №2. 

4. Ульрих Д. Эффективное управление персоналом. — М.: Вильямс, 2007. 

