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АВТОМАТИЗАЦІЯ РЕІНЖИНІРИНГУ  
БІЗНЕС-ПРОЦЕСІВ АДМІНІСТРУВАННЯ  

ПЕРСОНАЛУ У ВЕЛИКОМУ  
ТА КОРПОРАТИВНОМУ БІЗНЕСІ

Проблема інноваційного розвит-
ку процесів управління на підпри-
ємствах України була популярною 
в усі часи і особливо актуальною в 
умовах сучасної світової кризи. То-
му сучасний розвиток української 
економіки має характеризуватися іс-
тотними перетвореннями в системі, 
методах та принципах управління, 
метою яких є ефективне викори-
стання внутрішніх і зовнішніх резер-
вів підприємств. І одним із способів 
перетворень може бути широко ви-
користовуваний за кордоном реін-
жиніринговий підхід, який у нас ще 
недостатньо вивчений.

Кажучи словами М. Хаммера, ре-
інжиніринг, насамперед, це злам ста-
рого і відтворення абсолютно нового, 
абсолютно нової організації. М. Хам-
мер [1] говорив про реінжиніринг як 
про метод “фундаментальних” і “ра-
дикальних” перетворень процесів, а 
також всієї організаційної системи 
управління.

Автори концепції реінжинірингу 
дають таке визначення: “Реінжині-
ринг бізнес-процесів — це фундамен-
тальне переосмислення і радикальне 
перепроектування ділових процесів 

для досягнення різких, стрибкопо-
дібних поліпшень у вирішальних 
сучасних показниках діяльності ком-
панії, таких як вартість, якість, сер-
віс тощо”. Ключовими поняттями у 
зазначеному визначенні є “процес” 	
і “радикальне перепроектування” 	
[1, 112].

Ґрунтуючись на концепцію реін-
жинірингу, проведене нами дослі-
дження дало б змогу розробити ал-
горитм проведення аудиту типових 
процесів фахівця на робочому місці, 
а також автоматизацію прийняття 
рішень в реінжинірингу процесів 
управління персоналом стосовно 
українських підприємств великого 
та корпоративного бізнесу. Інакше 
кажучи, було запропоновано модель 
реінжинірингу бізнес-процесу адмі-
ністрування персоналу, метою якої є 
автоматизація процесу обробки тру-
дових показників персоналу та прий-	
няття рішень на основі отриманих 
результатів, які орієнтовані на вияв-
лення процесів, здатних до оптиміза-
ції або автоматизації [5].

В основі зазначеного алгоритму 
має лежати процес управління і скла-
дові його управлінські цикли (ін-
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формаційний, управлінських рішень 
і організаційних циклів) і містити 
певні стадії, етапи, різні інструменти 
і важелі впливу та інші складові, що 
дають змогу з позиції реінжинірингу 
процесу управління забезпечити ре-
алізацію цієї моделі в життя, а також 
розподіл часу за структурою робіт, їх 
обсягом, трудомісткістю, важливіс-
тю та терміновістю. Тому слід брати 
до уваги такі найважливіші ознаки 
організації управління: 

1. Необхідність узгодження ро-
біт у часі, що забезпечує ритмічність 
управління, скорочення пауз при пе-
реході від одного виду робіт до іншо-
го. 

2. Облік стану трудового режиму 
не тільки за початковими і кінцевими 
моментами, а й за розподілом часу на 
основні, визначаючи види робіт. 

3. Облік і контроль пропорцій-
ності розподілу часу за певними ви-
дами робіт і регулювання цих розпо-
ділів регламентами і нормативами. 

4. Облік і розподіл функцій і ок-
ремих робіт з максимальним ураху-
ванням трудомісткості, виконання у 
встановлені терміни. 

5. Облік раціональності викори-
стання часу на рутинні роботи, пов-
торювані операції за рахунок автома-
тизації та механізації.

6. Облік, контроль і стимулюван-
ня економії часу.

Розробка і реалізація запропоно-
ваного алгоритму процесів управлін-
ня на підприємстві передбачає його 
організаційну складову, яка має на 
меті забезпечення впливу на окремі 
служби підприємства та персонал 
зокрема, і, як результат, може спри-
яти прискоренню та інтенсифікації 
типових процесів при його впрова-

дженні. Під організацією процесу 
управління розуміємо таку доціль-
ну побудову його в часі і просторі, 
яке забезпечувало б упорядкування, 
чіткість і послідовність здійснення 
реінжинірингу процесів управління 
відповідно до завдань забезпечен-
ня економії часу, що врешті-решт і 
визначає ефективність управління. 
Запропонований алгоритм орієн-
тований на реінжиніринг процесів 
управління персоналом, його інтен-
сифікацію та економію часу підпри-
ємством.

Як видно з рисунку, запропонова-
ний алгоритм становить сукупність 
різних інструментаріїв, дія яких 
може забезпечити часткову автома-
тизацію процесу адміністративного 
управління персоналом та ефектив-
не використання ресурсів часу ор-
ганізації. Детальний порядок реалі-
зації алгоритму (деталізація етапів, 
стадій та ін.) вимагає окремого до-
слідження, але можна коротко роз-
глянути основні складові.

Етап 1. Відбувається фіксація 
і вимір існуючих типових процесів 
персоналу. На цій стадії всі дії в про-
цесі управління пронизують і охо-
плюють переважно інформаційний 
цикл. Метою на цьому етапі є збір і 
консолідація інформації про існуючі 
виконавчі процеси в організації. Ця 
стадія виконується для детального 
вивчення існуючих типових проце-
сів персоналу, підготовки необхідної 
інформаційної бази для переходу до 
наступної стадії.

Етап 2. Відбувається аналіз 
отриманих результатів і прийняття 
рішень. На цій стадії здійснюєть-
ся автоматизована обробка інфор-
мації, зібраної на першому етапі, 
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Сукупність різних інструментаріїв алгоритму

Етап 1. Аудит типових процесів персоналу

Етап 2. Аналіз отриманих результатів, прийняття рішення

Ведення послідовної історії всіх деталізованих дій 
персоналу на робочій станції

Консолідування всіх історій дій персоналу в єдиній 
базі даних за однорідністю типових завдань

Визначення 
нормативів для 

типових завдань

Виявлення 
цілісних  
процесів

Фіксація % розривів 
у процесі 

коректування

Зіставлення послідовних 
історій, виявлення  
сигнатур завдань

Аналіз розривів процесу, 
коректування сигнатури

Перелік процесів, які 
підлягать оптимізації або 
автоматизації з високою 

ймовірністю

Дослідження отриманих 
результатів, діагностика 

виявлених процесів

Результат 
аудиту 

підтвердився?

Інтенсифікація 
процесів

Організаційні

Раціоналізація 
праці

Економічні

Екстенсифікація 
процесів

Морально-психологічні

Етап 3. Вибір методів впливу на результативність 
проведених заходів

Етап 4. Упровадження обраних заходів

Так

Ні
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метою якої є оптимізація процесу 
адміністративного управління пер-
соналом і допомога у прийнятті рі-
шення. Результатом цього етапу має 
стати перелік типових процесів пер-
соналу організації, які піддаються 
оптимізації або автоматизації, а та-
кож рішення, яким саме чином має 
здійснюватися підвищення ефектив-
ності процесу: інтенсифікація проце-
сів, екстенсифікація процесів, раціо-
налізація праці.

Етап 3. Відбувається вибір ме-
тодів впливу на результативність 
проведених заходів. Для ефектив-
ного виконання поставлених за-
вдань є доцільною організація сис-
теми морального і матеріального 
стимулювання учасників розробки 
та впровадження заходів. Внаслідок 
цього такий етап спрямований на 
стимулювання учасників процесу, 
а також занурення їх у таке органі-
заційне середовище, в якому буде 
можливе досягнення максимального 
результату. 

Етап 4. Упровадження розро-
блених заходів. Для забезпечення 
впровадження розробок слід здій-	
снити низку організаційних та інших 
обов’язкових робіт. 

Перед початком упровадження 
на підприємстві видається наказ, в 
якому визначається порядок прове-
дення робіт, призначається комісія 
з відповідальних працівників під-
приємства, в обов’язки якої входять 
здійснення координації та контроль 
за процесом виконання робіт. 

Реалізація заходів проводиться на 
основі розробленого плану впрова-
дження заходів. Цей план передбачає 
перелік заходів з їх послідовної реа-
лізації з термінами та виконавцями.

Упровадження заходів здійсню-
ється двома способами: поетапно і 
загалом. На нашу думку, найбільш 
реальним є поетапне впровадження, 
яке дає змогу перевіряти або уточ-
нювати окремо прийняті рішення. 
Крім того, процес упровадження, як 
правило, відбувається паралельно з 
функціонуванням чинної системи, 
це також підтверджує перевагу по-	
етапного способу. Хоча деякі дослід-
ники і вважають недоліком поетап-
ного впровадження збільшення часу 
впровадження, однак на практиці у 
процесі впровадження заходів зага-
лом час не скорочується, а навпаки, 
виникають додаткові труднощі, на-
приклад, пов’язані з нестачею кадрів 
тощо.

Забезпечення реінжинірингу про-	
цесів управління, його інтенсифіка-
ція і економія часу в процесах управ-
ління досягається чітким дотри-
манням принципів М. Хаммера [2], 
принципів реінжинірингу, загальних 
принципів управління [4] і принци-
пів організації процесу управління 	
[3, 4].

Проте крім зазначених принципів 
слід звернути увагу на низку прин-
ципів економії часу, які впливають на 
реінжиніринг процесів управління, 
відображають динаміку і якість ви-
користання часу в процесі управлін-
ня і виступають у вигляді основних 
правил забезпечення. Економію часу 
можна досягнути такими основними 
принципами: пропорційності, пря-
моточності, безперервності, пара-
лельності, раціоналізації, типізації 
поєднання прямого, непрямого і тех-
нічного забезпечення.

Реінжиніринг процесів управ-
ління на підприємстві багато в чому 
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залежить також від вмілого викори-
стання організаційних важелів впли-
ву: регламентування, нормування, 
інструктування і відповідальності.

Відомо, що неузгодженість або 
несвоєчасність виконання управлін-
ських робіт призводить до порушень 
виробничого процесу, втрат робочо-
го часу і т. д., тому система регламен-
тації спрямована на впорядкування 
інженерно-управлінської діяльності, 
методів виконання, складу і кілько-
сті виконавців, інформаційного та 
організаційного забезпечення і тру-
дового процесу. 

Наприкінці слід підкреслити, що 
реінжиніринг ми розглядаємо як 
більш глибоку перебудову, ніж усі 
інші способи модернізації управлін-
ських процесів. Зарубіжні та вітчиз-
няні вчені встановили, що відносна 
величина змін при реалізації про-
грами реінжинірингу може досягати 
більше 40 % у напрямі поліпшення, 
у той час як інші способи модерні-
зації приводять до позитивних змін 
не більше 10–20 %. Ми вважаємо 
неможливим ототожнювати поняття 
“реінжиніринг” з міцно закріплени-

ми в побуті поняттями “реструкту-
ризація”, “реорганізація”, “вдоскона-
лення” та ін. Слово “реінжиніринг” 
не має семантичного еквівалента в 
сучасній українській мові і це оче-
видно при глибокому його вивченні.
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