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1. KPI – измеритель производительности персонала 

KPI верхнего уровня 

KPI 
подразделений 

KPI направления 
управления 
персоналом 



Ошибки 
1. Формирование запросов к 

HR направлению при 
отсутствии KPI, замеряющих 
производительность. 

2. Отсутствие KPI у HR-функций. 

3. Разорванность между KPI 
HR-направления и KPI 
службами заказчиками. 

4. KPI нижнего уровня не ведут 
к выполнению KPI верхнего 
уровня. 

5. KPI текучести и уровня 
производительности только 
на HR- специалистах 

Решения 
1. Формирование KPI не только 

у подразделение front-
офиса, но и у направления 
работы с персоналом. 

2. Тестирование KPI, насколько 
показатели HR стыкуются с 
показателями других 
подразделений. 

3. Проверка показателей, 
насколько они ведут к более 
высоким целям. 

4. Формирование общих KPI, 
связанных с управлением 
персонала. Разделение 
ответственности с  

• Формирование процессного 
подхода к HR-функциям.  

• Снижение эффективности 

• Неэффективное 
использование технологий, 
инструментов и человеческих 
ресурсов в HR-направлении 

• Действия не приводят к 
нужному результату 

• Демотивация персонала 



Крупные KPI 

Факторы, 

влияющие на 

результативность 



Вариант 1. 

План продаж 

выполняется на 80% 

(сумма ) 

Вариант 3. 

• План продаж выполняется на 

80%. 

• Количество вновь 

привлеченных клиентов 70% 

• Количество повторных продаж 

30%. 

• 3 сотрудников имеют 

доходность с одного клиента 

свыше 1 млн руб. Активная 

клиентская база 20-25 

компаний. 

• 15  сотрудников имеют 

доходность с 1 клиента дне 

больше 250-300 000 руб. 

Активная клиентская база 

свыше 100 компаний. 

 

Вариант 2. 

• План продаж выполняется на 

80%. 

• Количество вновь 

привлеченных клиентов 70% 

• Количество повторных 

продаж 30% 

 

KPI:  
• Сумма отгруженного товара 

• Количество повторных 

продаж 
• Количество новых 

клиентов 
• Доходность на одного 

клиента 

• Активная база 

• Дебиторская 

задолженность 



 Прозрачность целей 

 Четкое понимание критериев эффективности 

 Чувство справедливости 

 Возможность анализа и принятия взвешенных и обоснованных  

 управленческих решений 



1. Сопротивление 
прозрачности = 
сопротивление изменениям 

2. Самолюбие, «священные 
коровы», учеба  

3. Текучка и уход персонала 4. Иллюзии 



1. Последовательность 

2. PR и вовлеченность в рабочие группы не только руководителей, но и 
сотрудников (желательно, неформальных лидеров). 
• ИЗБЕГАЙТЕ СЛУХОВ и недомолвок: сотрудники должны понимать, что 

происходит и зачем это нужно.   

3. Наличие обозначенной даты в какой период будут внедряться 

показатели. 

4. Первое время показатели работают параллельно со старой 

системой оплаты труда. 

5. Внедрение не всех показателей одновременно. А 1-2 в течение 

месяца. 



1. Предварительный анализ ! Знание рынка и отрасли. Задача: определить свое 
местоположение и отправную точку, где находится компания. 
2. Организация мероприятия. Наличие модератора, не вовлеченного в процесс. 

3.  В формулировании целей, куда компания хочет прийти участвуют: 
-ЛПР 
-ТОП-команда 
-Эксперты  

4. Понимание, что при принятии решений, нужно будет от чего-то отказаться и 
сосредоточиться на главном. 

5. По итогам сессии стратегического планирование  
формулирование итогового документа. 

6. По завершению страт. сессии: 
• Каскадирование крупных целей  компании  
• на подразделения; 
• Тестирование полученных KPI-показателей. 
 



1. Цели и стратегия предприятия: 
 У компании четко сформулирована стратегия (прописаны, цели и 

критерии их достижения, определены внешние условия и риски) 

 Стратегические цели компании основаны на анализе предыдущего 
периода работы компании на рынке (не менее 3 лет), а также анализе 
и прогнозе развития рынка во внешней среды 

 Стратегические цели компании определены на 3 и более лет 

 Стратегические цели декомпозированы в цели подразделений и 
тактические задачи по их подразделению 

 Цели компании понятны и известны всем сотрудникам 
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2. Потребность в изменениях 
 Ваша компания является крупным предприятием или планирует им 

стать 

 Ваша компания находится в стадии быстрого роста 

 Руководители верхнего звена уже не могут самостоятельно все 
контролировать  

 Часть управленческих функций и полномочий руководителей 
передаются заместителям/менеджерам 

 Вы готовы к серьезной работе по разработке и внедрению KPI для 
того, чтобы обрести прозрачность системы управления, повысить 
эффективность предприятия, улучшить систему стимулирования 
персонала 
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3. Эффективность системы KPI 
 KPI компании отражают исключительно финансовые показатели 

 В компании существуют только KPI верхнего уровня 

 Система KPI функционирует, стратегические цели предприятия не 
достигаются 

 Сотрудники не мотивированы на достижения своих KPI показателей 

 KPI показатели ориентированы на достижение целей внутри 
подразделений. Не учитывают достижения целей верхнего уровня. 
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4. Операционное управление 
Моей компании  сегодня для успешного функционирования: 

 Требуется большее количество и качество продаж, чем в текущем 
периоде 

 Требуется лучшее качество обслуживания клиентов  

 Требуется улучшить качество выпускаемой продукции 

 Требуется снизить себестоимость продукции 

 Требуется повысить эффективность всей компании: снизить затраты, 
повысить результативность 
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5. KPI  и персонал 
 KPI разработаны преимущественно для front-офисов 

 KPI напрямую не связана с системой стимулирования персоналом 

 KPI отражают преимущественно количественные показатели 

  В компании не принято опираться на показатели KPI при принятии 
управленческих решений 

 Существует конфликт из-за KPI показателей между подразделениями 
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