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В данной работе рассмотрены вопросы проектирования 
информационной системы по человеческим ресурсам, определены факторы, 
которые надо учитывать при проектировании системы, и даны рекомендации 
для создания собственной системы.  

Сотрудники – самый важный ресурс любой компании. По данным 
American Management Association в случае потери или замены сотрудника, 
размер потери для компании могут достигать от 30% до 50% егогодовой 
заработнойплаты для начинающих специалистов и эта цифра может 
достигать до 150% оклада в случае ухода опытного сотрудника [1]. По этой 
причине, управление человеческими ресурсами является неотъемлемой 
частью управления самой компанией. 

Если компания не может позволить себе нанять специализированного, 
обученного менеджера по персоналу или нанять полноправную HR-
компанию для удовлетворения своих потребностей в персонале, то могут 
купить Информационную систему по человеческим ресурсам (ИСЧР). 

ИСЧР - деятельность по разработке, внедрению и администрированию 
программного обеспечения для управления человеческими ресурсами, 
нацеленные на автоматизацию функций кадровых служб и информационное 
обеспечения деятельности организации [2] и представляет собой 
программное обеспечение или онлайн-решение для ввода данных, 
отслеживания данных и потребностей в информации о людских ресурсах, 
платежных ведомостях, управлении и учетных функциях в рамках бизнеса.  

Так как существует множество вариантов выбор вариантов ИСЧР, 
которые лучше всего подходят для нужд в компании, является сложной 
задачей. Ваудинг через информацию, предоставляемую каждой системой, 
также является сложной задачей. 

Часто продавцы в устной форме могут сказать, что система 
удовлетворит все потребности компании. Необходимо убедиться, что это 
проверяется с помощью нескольких источников, включая текущих клиентов, 
онлайн-дискуссионных групп, LinkedIn, других членов SHRM и отзывов 
Google [2]. 

Ключевые факторы, которые следует учитывать при выборе 
ИСЧР: 



- даже если в компании всего несколько человек сегодня, у нее может 
быть в два раза больше или даже в 10 раз больше сотрудников в будущем, 
поэтому система должна быть способной расти вместе с бизнесом компании. 

- многие ИСЧР способны выполнить только часть того, что требуется 
компании для автоматизации. В этих случаях нужно убедиться, что 
компоненты любых надстроек или дополнительных систем будут работать 
безупречно. 

Перечислив различные области задач, которые необходимо решить 
компании при работе с сотрудниками, и используя общие рекомендации по 
управлению персоналом, они могут создать свою собственную систему, 
которая отвечает своим конкретным потребностям. 

Шаг 1. Перечислить различные потребности в людских ресурсах, 
которые есть у компании. Включить рекрутинг, найм, обучение, управление 
и прекращение работы сотрудников. Добавить заработную плату, 
компенсацию и льготы, безопасность на рабочем месте, политику и 
процедуры компании, а также юридическое соответствие. Рассматривать 
дополнительные функции, такие как здоровье и укрепление морального духа. 

Шаг 2. Решить, какую организационную структуру они будут 
использовать. Создать плоскую структуру, если небольшая компания с 
несколькими сотрудниками, которые поделятся большей частью работы. 
Создать иерархическую структуру, если у них достаточно сотрудников, 
чтобы создавать отделы и иметь тотемный столб. Разработать 
организационную схему, которая рассчитана на потребности персонала 
компании в течение двух лет, если они знают свои планы роста. Записать 
описания должностных обязанностей, чтобы организационная диаграмма 
компании назначила все обязанности, которые необходимо выполнить для 
ведения бизнеса. 

Шаг 3. Создать систему для набора, обучения, управления и 
прекращения работы сотрудников. Написать процедуру размещения 
рекламы, оценки приложений, опроса кандидатов, установки уровней 
компенсации и предложений. Установить процедуры для ориентации и 
обучения новых сотрудников. Создать руководство по политике компании с 
политиками и процедурами для посещения, запросив личное время, 
сообщить о расходах, дресс-код, правила безопасности, рассмотрение жалоб 
и поведение в офисе. Создавать процессы обзора сотрудников и супервизора, 
включая ежегодные обзоры на основе письменной работы описания работы. 
Создать процедуру для законного закрытия сотрудников. 

Шаг 4. Разработать программу компенсации, которая включает в себя 
уровни почасовой заработной платы и оплачиваемых должностей. Компания 
знакомятся с поставщиком страховых услуг или поставщиком льгот, чтобы 
определить, какие выгоды они могут предложить в своем бюджете. 
Просмотреть добровольные льготы, которые позволят им предлагать 
сотрудникам привлекательные варианты страхования и выхода на пенсию 
без каких-либо затрат или без каких-либо затрат для них в рамках стратегии 
повышения способности компании набирать и удерживать сотрудников. 



Шаг 5. Обсудить с бухгалтером, чтобы определить, будут ли они 
обрабатывать собственную заработную плату или передавать ее на 
аутсорсинг. Создать свою систему начисления заработной платы, в том числе 
собирать информацию от новых сотрудников, чтобы добавить их в свою 
систему, управлять вычетами и выплачивать сотрудникам или опросить 
поставщиков платежных ведомостей, чтобы нанять их для обработки 
заработной платы компании. 

Шаг 6. Просмотреть стоимость и преимущества добавления 
оздоровительных программ, таких как фитнес-центр для сотрудников, 
семинары, проводимые экспертами в области здравоохранения, бюллетень 
для велнес-услуг или оплата программ курения. Посмотреть на добавление 
вознаграждений сотрудников, конкурсов или ежемесячных дней рождения, 
чтобы развивать дух товарищества и лояльность сотрудников. 

Шаг 7. Компания знакомится с адвокатом по трудоустройству, чтобы 
пересмотреть свою систему управления персоналом и ее компоненты, чтобы 
обеспечить им выполнение своих юридических обязательств по отношению к 
сотрудникам. Выбрать эксперта, который знаком с правилами штата 
компании и федеральными законами. 

Шаг 8. Создать бюджет для своей системы управления персоналом на 
основе списка пожеланий компании. Просмотреть части системы, которые 
компания может начать сразу, те, которые они добавят по мере увеличения 
прибыли, или добавить новых сотрудников, а также задачи, которые они 
перенесут на аутсорс. 

Вывод. Резюмируя вышеизложенное, можно отметить, что при 
разработке систем необходимо учитывать потребности определенной 
компании. Архитектура должна предполагать масштабируемость и быть 
достаточно гибкой для интеграции с другими корпоративными системами. 
Для удовлетворения данных требовании, за основу разработки будет взята 
микросервисная архитектура. Для реализации бизнес-логики рекомендуется 
использовать технологию Vert.x, которая позволит отрабатывать запросы в 
неблокирующем режиме, для отрисовки интерфейса веб приложения - 
Angular, для реализации клиент-серверной архитектуры стандарт ReST. 
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