
 

 

Как выбрать и внедрить HCM-систему: пошаговый гайд для крупного бизнеса
От аудита процессов до запуска управления эффективностью

Целевая аудитория: HR-директора, ИТ-руководители, финансовые директора компаний 
с численностью от 1 000 до 100 000+ человек.

 

Введение: Почему HCM — это не «еще одна программа»

Многие компании уже автоматизировали кадровый учет (расчет зарплаты, табель, отпуска).
Но этого недостаточно. Чтобы управлять эффективностью и мотивацией, нужна HCM-система
(Human Capital Management). Это надстройка, которая отвечает за KPI, обучение, оценку, 
карьерный рост и премирование.

Однако рынок переполнен HCM-решениями. Чтобы не провалить проект, нужно не просто 
выбрать «красивый интерфейс», а провести системную подготовку и внедрение. В этом 
гайде — алгоритм действий, который исключает типовые ошибки.

Прежде чем смотреть демо-версии, ответьте на вопрос: зачем вам HCM? Если ответ «потому
 что у конкурентов есть», проект провалится.

Шаг 1.1. Соберите проектную группу
В группу обязательно должны войти:
• HR-директор (стратег).
• ИТ-директор (интеграция и безопасность).
• Финансовый директор (контроль ФОТ и премий).
• Линейные руководители (они будут основными пользователями HCM).

 Шаг 1.2. Проведите аудит существующих бизнес-процессов
Зафиксируйте, сколько времени и денег уходит на ручные операции:
• Сбор подписей на премии.
• Сведение итогов KPI в Excel.
• Составление планов обучения вручную.

Этап 1. Подготовка: «Болевые точки» и проектная группа

Пример из практики: В крупных холдингах с разрозненными филиалами сбор сводной
аналитики по эффективности (eNPS, выполнение KPI) занимает до 5 рабочих дней. 
HCM-система должна сократить это время до нажатия одной кнопки.
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На рынке есть десятки решений: от облачных «конструкторов» для стартапов до тяжелых 
корпоративных платформ. Как не ошибиться?

Чек-лист для выбора: Спросите вендора: «Ваша система умеет автоматически формировать
ведомость на премирование на основе выполненных KPI?». Если нет — это не HCM, а просто 
органайзер.

Шаг 1.3. Выберите «Первоочередную боль» для старта
Не внедряйте всё сразу (оценку, KPI, обучение, карьеру). Выберите один модуль:
• Если у вас хаос с премиями — начинайте с Управления мотивацией.
• Если высокая текучка — начинайте с Оценки и Развития.

Критерий 1. Связь KPI с деньгами (Критично!)
Главное отличие профессиональной HCM от простых «трекеров задач» — автоматический
расчет премий.
• Плохая система: Вы ставите KPI, система показывает «зеленую галочку», а бонус вы считаете 
  в Excel.
• Хорошая система: Система сама рассчитывает итоговую сумму премии, исходя из KPI, 
  и передает ее в расчетную систему (1С или ERP) для выплаты.

Критерий 2. Интеграция с текущим ландшафтом
Ваша HCM не может существовать в вакууме.
• Она должна бесшовно получать данные о сотрудниках, должностях 
  и подчиненности из вашей кадровой системы (HRM/1С).
• Она должна отдавать данные в систему расчета зарплаты.
• Вопрос вендору: «Как происходит интеграция с нашим 1С:ЗУП или SAP? 
  Нужны ли нам программисты для этого?».

Критерий 3. Производительность и масштабируемость
Если у вас 5 000+ сотрудников, облачные «коробки» начнут тормозить.
• Уточните, на каких мощностях работает система.
• Проверьте, есть ли у вендора результаты нагрузочных тестов на крупных базах 
  (например, 100 000 сотрудников).

Критерий 4. Соответствие требованиям (Импортозамещение и безопасность)
Для крупного бизнеса это обязательно:
• Нахождение в Реестре отечественного ПО.
• Поддержка работы на ОС Astra Linux / Alt Linux.
• Соответствие 152-ФЗ (защита персональных данных).

Этап 2. Как правильно выбрать HCM-платформу

Правило: Успех на первом этапе создает доверие к системе и облегчает 
масштабирование.
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 Шаг 1. Настройка и подготовка (2–4 недели)
• Настройка оргструктуры, профилей должностей, загрузка текущих KPI.
• Важно: Не начинайте с пустого интерфейса. Наполните систему первичными данными.

Шаг 2. Пилотная группа (2–3 недели)
• Запустите модуль «Управление целями и KPI» для 30–50 лояльных 
  сотрудников из разных отделов.
• Соберите обратную связь: что неудобно, чего не хватает.
• Критерий успеха: 80% пилотной группы активно пользуются системой
   (ставят цели, видят прогресс).

Шаг 3. Подготовка к масштабированию
• Доработайте систему по итогам пилота.
• Создайте базу частых вопросов (FAQ) и короткие видеоинструкции.

Шаг 4. Запуск на всю компанию
• Поэтапное подключение отделов (не всех сразу).
• Назначьте «амбассадоров» в отделах (руководители, которые 
  хорошо освоили систему).
• Важно: Проведите вебинар для линейных руководителей. 
Покажите им, как HCM экономит их время на согласованиях 
и делает премирование прозрачным.

Подход 1. Лоскутная автоматизация
Вы покупаете одну систему для KPI, вторую для оценки, третью для обучения.
• Минусы: Данные разрознены, нет единой аналитики. Сложно рассчитать KPI, если данные
  по обучению лежат в другой базе.

Подход 2. Единая HCM-платформа
Вы выбираете систему, которая покрывает все процессы управления 
эффективностью (KPI, оценка 360, премирование, кадровый резерв, обучение) 
в одном окне.
• Плюсы: Бесшовный переход, единая аналитика, один интерфейс для всех.
• Рекомендация: Для крупных холдингов (от 1000 чел.) этот подход позволяет 
  снизить ТСО (совокупную стоимость владения) в 2–3 раза.

Этап 3. Стратегия внедрения: два подхода

 

Этап 4. Пошаговый план запуска: от пилота до масштабирования
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Для компаний с распределенной структурой и штатом от 1 000 человек, которые хотят 
не просто «поставить галочки», а реально повысить производительность и прозрачность 
мотивации, правильный путь выглядит так:

1.   Вы выбираете единую HCM-платформу.
2.  Она должна интегрироваться с вашей учетной системой (1С, SAP или HRM-ядро) для 
     автоматического расчета премий.
3.  Вы начинаете с одного модуля (например, Управление KPI и премиями), проверяете 
     на пилотной группе и масштабируете.

На российском рынке таким требованиям соответствуют платформы корпоративного 
класса, включенные в Реестр Минцифры. Наиболее проработанным решением для задач 
управления эффективностью (KPI, оценка, кадровый резерв, премирование) является 
платформа БОСС-HCM. 

Шаг 5. Пост-запуск: Развитие (Масштабирование модулей).
• После того как KPI заработали, подключайте Оценку 
  компетенций и Планирование карьеры.
• Мониторьте активность: какие разделы пользуются популярностью.

Ловушка 1. Автоматизация хаоса. Если вы не упростили бизнес-логику 
премирования, а просто внедрили софт — хаос умножится.

Ловушка 2. Игнорирование ресурсов. Внедрение требует времени 
не только на покупку, но и на обучение. Заложите бюджет 
на сопровождение.

Ловушка 3. Гонка за трендами. Не покупайте «модные» инструменты, если они 
не решают ваши реальные боли (например, если у вас проблема с текучкой, 
не покупайте «Геймификацию» в первую очередь).

Ловушка 4. Отсутствие коммуникации. Сотрудники должны понимать, 
что HCM им помогает, а не создает дополнительную отчетность. Запустите
 внутреннюю коммуникацию до старта.

Этап 5. Типовые ловушки (Как не провалить проект)

Резюме: Идеальный путь для крупного бизнеса
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Запросите бесплатную экспертную консультацию 
и демонстрацию работы модулей на ваших данных:

Бонус для руководителей
В HCM-системе «БОСС» все описанные метрики (выполнение KPI, статусы заявок, результаты 
оценки команд, данные по премированию) автоматически собираются в едином 
представлении — личном кабинете Руководителя. Это позволяет топ-менеджменту видеть
реальную эффективность каждого отдела в режиме реального времени, не собирая 
данные из Excel и не ожидая отчетов от HR.

Хотите адаптировать этот чек-лист под специфику вашей отрасли (ритейл, нефтегаз, 
банки, транспорт)? 
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Совет: Перед финальным выбором запросите у вендора демонстрацию именно того модуля,
который вы планируете внедрять первым (например, премирование), и проверьте, как 
система справляется с вашим объемом данных. Успех на первом этапе — залог успеха 
всего проекта.

Ключевое преимущество данного подхода — глубокая интеграция с кадровым учетом 
(HRM-ядро) и возможность бесшовного перехода от постановки целей к расчету реальных 
денег. Это позволяет избежать ситуации, когда KPI «висят в воздухе», не влияя на мотивацию.


