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Аннотация. В статье в систематизированном виде исследуются методические подходы 
к совершенствованию бизнес-процессов управления персоналом в условиях высокой 
неопределенности, динамичности рыночной среды и ускорения цифровой трансфор-
мации. В статье представлена систематизация и сравнительный анализ существующих 
методологий оптимизации HR-процессов, а также обоснованы критерии выбора опти-
мального инструментария для такой оптимизации. Предложена классификация подходов 
к совершенствованию процессов управления персоналом по масштабу изменений, ме-
тодологической основе и направленности воздействия. Особое внимание уделено вли-
янию цифровых технологий и дизайн-мышления на трансформацию HR-процессов. 
В результате исследования установлено, что эффективность применения различных 
инструментов для оптимизации HR-процессов зависит от уровня зрелости процессного 
управления в организации. В статье аргументированно обоснована целесообразность 
интеграции различных подходов и сочетания технологических инноваций с методами 
улучшения процессов управления персоналом. 
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Введение
В современной экономической среде, характеризующейся высокой степенью 

неопределенности, динамичностью рыночных условий и ускорением техноло-
гических изменений, управление человеческими ресурсами приобретает стра-
тегическое значение для обеспечения конкурентоспособности организации. 
Традиционные административные методы управления персоналом постепен-
но уступают место процессному подходу, который рассматривает деятельность 
компании как совокупность взаимосвязанных бизнес-процессов, направленных 
на создание ценности. 

В теории и практике менеджмента сформировались различные методичес-
кие подходы к данной деятельности, отличающиеся масштабом изменений, про-
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должительностью реализации, требуемыми ресурсами и ожидаемыми резуль-
татами [1].

Историческая ретроспектива демонстрирует эволюцию подходов к совершен-
ствованию бизнес-процессов – от тейлоровской рационализации операций до 
современных концепций дизайн-мышления и гибкой методологии (Agile). Каж-
дый этап этой эволюции привносил новые идеи и инструменты, формируя ком-
плексное представление о возможностях оптимизации деятельности организа-
ции, в том числе в сфере управления персоналом.

Классификация подходов к совершенствованию процессов управления пер-
соналом (HR-процессов) может осуществляться по различным критериям. Так, 
по масштабу изменений принято выделять кардинальные (реинжиниринг) 
и инкрементальные (непрерывное совершенствование) подходы. По направлен-
ности воздействия – структурные, функциональные и процессные. По крите-
рию, обусловленному используемой методологией, выделяются подходы, фунда-
ментально опирающиеся на парадигмы всеобщего управления качеством (Total 
Quality Management – TQM), бережливого производства (Lean), методологии «Ше-
сти сигм» (Six Sigma), а также их интегрированные комбинации.

Основная часть
Характеризуя процессы совершенствования HR-процессов по масштабам 

и радикальности изменений, следует ориентироваться на реинжиниринг, кото-
рый предполагает полное переосмысление сложившихся HR-практик и создание 
новых процессов с учетом современных технологических возможностей и изме-
нившихся требований бизнеса [2].

Реализация реинжиниринга HR-процессов включает несколько этапов, вклю-
чающих идентификацию процессов, подлежащих реинжинирингу; разработку 
видения будущих процессов; анализ существующих процессов; проектирование 
новых процессов; внедрение спроектированных решений. Критическим факто-
ром успеха реинжиниринга является поддержка высшего руководства и готов-
ность организации к радикальным изменениям.

Примерами успешного реинжиниринга HR-процессов могут служить карди-
нальное изменение системы подбора персонала с переходом на цифровые плат-
формы и искусственный интеллект, трансформация процесса обучения с внедре-
нием микрообучения и виртуальной реальности, перепроектирование системы 
оценки эффективности с использованием непрерывной обратной связи вместо 
ежегодных аттестаций. Так, Сбер совместно с ИТ-компанией «Эвотор» разрабо-
тал для ВЭБ.РФ ИИ-решение для автоматизации ключевых HR-процессов. Систе-
ма на основе нейросети Сбера GigaChat для бизнеса сокращает время на подбор 
персонала и упрощает адаптацию новых сотрудников, что радикально перестро-
ило процессы найма, сократив рутину [3].

В противоположность реинжинирингу концепция непрерывного совершен-
ствования (Kaizen) предполагает постепенное улучшение процессов за счет мно-
жества небольших изменений, осуществляемых на регулярной основе. Данный 



 23

ТЕОРИЯ И МЕТОДОЛОГИЯ

Economic Systems. 2026;19(2)                                                                          https:||njes.ru

подход базируется на вовлечении всех сотрудников в процесс совершенствова-
ния, на поощрении инициативы и постоянном анализе возможностей для улуч-
шения.

В контексте управления персоналом Kaizen может реализовываться через ре-
гулярный анализ HR-процессов, сбор обратной связи от внутренних клиентов, 
выявление и устранение потерь, стандартизацию лучших практик.

Методология бережливого производства, разработанная в компании Toyota 
и получившая широкое распространение в различных отраслях, фокусируется 
на устранении потерь и создании ценности для потребителя. В контексте управ-
ления персоналом Lean HR предполагает идентификацию и устранение восьми 
типов потерь в HR-процессах: перепроизводство (избыточные отчеты и доку-
менты), ожидание (задержки в процессах согласования), лишние перемещения 
(неоптимальные маршруты документов), излишняя обработка (дублирующие 
операции), запасы (накопление нерассмотренных заявок), дефекты (ошибки 
в документах), нереализованный человеческий потенциал.

Для идентификации и элиминации потерь в HR-процессах применяются раз-
личные инструменты бережливого производства, к которым относятся картиро-
вание потока создания ценности, система организации рабочего места 5S, стан-
дартизированная работа, визуальное управление, кайдзен-сессии.

В крупных российских компаниях данные инструменты используются до-
статочно широко и позволяют существенно сократить время выполнения 
HR-операций, повысить качество услуг для внутренних клиентов и оптимизиро-
вать затраты на персонал. Например, в «Северстали» картирование потока соз-
дания ценности используется для оптимизации процесса подбора персонала, что 
позволило сократить время найма на 40% за счет выявления задержек в согла-
сованиях [4], а кайдзен-сессии в X5 Retail Group позволили стандартизировать 
адаптацию новых сотрудников, повысив их удержание на 25% [5].

Методология «Шести сигм», разработанная в компании Motorola, фокусиру-
ется на снижении вариативности процессов и минимизации дефектов. В кон-
тексте управления персоналом Six Sigma HR направлена на повышение стабиль-
ности и предсказуемости HR-процессов, сокращение числа ошибок в кадровых 
решениях и документах, а также на оптимизацию процессов с учетом статисти-
ческого анализа.

Реализация проектов совершенствования HR-процессов на основе исполь-
зования методологии «Шести сигм» осуществляется в соответствии с циклом 
DMAIC, который предполагает определение целей проекта и требований вну-
тренних клиентов; измерение текущей результативности процесса; анализ при-
чин отклонений и дефектов; совершенствование процесса на основе выявлен-
ных причин; контроль и стандартизацию улучшенного процесса.

Примерами применения Six Sigma в управлении персоналом являются про-
екты по снижению текучести кадров, оптимизации времени подбора персонала, 
повышению точности прогнозирования потребности в человеческих ресурсах, 
сокращению ошибок в расчете заработной платы. Реализация данных проектов 
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требует наличия в организации специалистов, владеющих статистическими ме-
тодами и инструментами Six Sigma (Yellow Belt, Green Belt, Black Belt).

В современной практике совершенствования бизнес-процессов наблюдается 
тенденция к интеграции различных методологий, что позволяет использовать 
сильные стороны каждого подхода и компенсировать их ограничения. Приме-
ром такой интеграции, важной для совершенствования HR-процессов,  является 
методология Lean Six Sigma, сочетающая фокус на создании ценности и устране-
нии потерь (Lean) с акцентом на снижении вариативности и дефектов (Six Sigma).

Важной современной особенностью совершенствования HR-процессов явля-
ется применение инструментов цифровой трансформации, включая интегра-
цию ИИ, анализ больших данных и предиктивной аналитики, а также создание 
цифровых экосистем [6].

В контексте цифровой трансформации HR-функции сформирована инно-
вационная методология оптимизации процессов – дизайн-мышление (Design 
Thinking), ориентированная на глубокое осмысление пользовательских потреб-
ностей и разработку креативных решений, адекватных этим потребностям [7]. 
Использование дизайн-мышления в ходе совершенствовании HR-процессов поз-
воляет переосмыслить традиционные подходы к управлению персоналом с точ-
ки зрения пользовательского опыта, создавая процессы, которые эффективны 
с позиции организации, удобны, интуитивно понятны и ценны для сотрудников. 
Примерами применения дизайн-мышления в HR-функции являются проекты по 
созданию нового опыта адаптации сотрудников, разработке мобильных прило-
жений для самообслуживания персонала, трансформации корпоративного обу-
чения на основе персонализированных цифровых решений.

Наряду с формальными методологиями совершенствования процессов в прак-
тике управления персоналом используются и менее структурированные подхо-
ды, основанные на бенчмаркинге (сравнении с лучшими практиками), анализе 
лучшего опыта, обмене знаниями в профессиональных сообществах. Особен-
ностью данных подходов является возможность для организации заимствовать 
и адаптировать успешные решения, разработанные другими компаниями.

Существенным фактором, определяющим выбор методологии совершенство-
вания HR-процессов, является уровень зрелости процессного управления в ор-
ганизации. Модель зрелости процессов предполагает выделение пяти уровней, 
определяемых как начальный (процессы не определены), повторяемый (базо-
вые процессы определены), определенный (процессы стандартизированы и до-
кументированы), управляемый (процессы измеряются и контролируются), опти-
мизирующий (фокус на постоянном совершенствовании процессов) уровни.

Для организаций с низким уровнем зрелости процессного управления совер-
шенствование HR-процессов целесообразно начинать с простых инструментов 
их визуализации и описания, постепенно переходя к более сложным методоло-
гиям по мере развития компетенций и корпоративной культуры. 

Попытка внедрения сложных методологий (Six Sigma, Lean Six Sigma) в орга-
низации с начальным уровнем зрелости процессов, как правило, приводит к фор-
мализму и отторжению процессного подхода.
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Заключение
Проведенное исследование позволяет сделать вывод о том, что процесс со-

вершенствования HR-процессов предполагает выбор инструментов их оптими-
зации в зависимости от результатов диагностики текущего состояния органи-
зации, ее стратегических целей и ресурсов [8]. Для устойчивого развития ре-
комендуются регулярный аудит HR-процессов, учет корпоративной культуры 
при выборе методик совершенствования, а также использование инструмен-
тов цифровизации с обязательным обучением и развитием процессного мыш-
ления. 

Таким образом, совершенствование HR-процессов представляет собой ком-
плексный подход, предполагающий сочетание проверенных методологий, циф-
ровых инноваций и фокуса на человеческом факторе для формирования пер-
спективных направлений развития данных процессов, адаптированных к вы-
зовам современной бизнес-среды и повышающих эффективность управления 
человеческими ресурсами.
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