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Аннотация. 

В статье рассматриваются особенности применения информационных систем 

для оценки ключевых показателей эффективности (KPI) сотрудников. 

Проанализированы теоретические основы методики KPI, рассмотрены 

современные цифровые решения для автоматизации оценки результативности 

персонала, включая «1С:ЗУП», Bitrix24 и SAP SuccessFactors. Особое внимание 

уделено сравнительному анализу функционала систем, их преимуществам и 

ограничениям. Обозначены основные проблемы внедрения автоматизированных 

систем KPI, а также перспективы развития в условиях цифровой трансформации, 

связанных с использованием технологий искусственного интеллекта, больших 

данных и мобильных приложений. 
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Annotation. 

The article examines the use of information systems for evaluating employee Key 

Performance Indicators (KPI). Theoretical foundations of the KPI methodology are 

analyzed, and modern digital solutions for automating personnel performance 

assessment, including “1C:ZUP,” Bitrix24, and SAP SuccessFactors, are reviewed. 

Special attention is given to the comparative analysis of system functionality, their 

advantages and limitations. The main challenges of implementing automated KPI 

systems are identified, as well as development prospects under digital transformation, 

including the use of artificial intelligence technologies, big data, and mobile 

applications. 
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Современные компании стремятся к повышению эффективности 

управления персоналом, что в условиях цифровизации невозможно без 

использования метрик результативности и соответствующих информационных 

систем. Одним из ключевых инструментов такого анализа является система KPI 

(Key Performance Indicators), позволяющая сопоставлять индивидуальные и 

командные достижения с целями организации [3]. Если ещё 20 лет назад оценка 

результативности персонала строилась преимущественно на субъективных 

мнениях руководителей, то сегодня ведущую роль играет автоматизация 
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процессов с использованием специализированных программных комплексов. 

Применение цифровых платформ делает возможным не только регулярное 

отслеживание выполнения задач, но и формирование стратегических прогнозов, 

позволяющих минимизировать управленческие риски [1]. 

KPI - ключевой показатель эффективности - это числовой индикатор, 

который показывает степень достижения конкретной бизнес-цели. Главное 

теоретическое требование к KPI - измеримость: показатель должен иметь 

однозначную формулу расчёта, чётко определённые единицы измерения и 

периодичность фиксации. Если показатель нельзя посчитать в цифрах или 

привязать к источнику данных, он перестаёт быть KPI и превращается в 

качественное утверждение. Поэтому при проектировании системы показателей 

сначала формулируют цель (например, «увеличить выручку магазина на 15 %»), 

затем вводят метрику, связанную с этой целью (в данном примере — «месячная 

выручка, руб.»), и прописывают формулу расчёта и эталон (целевое значение, 

пороги «красный/жёлтый/зелёный»). 

Методологически KPI делятся на лагирующие и опережающие 

индикаторы. Лагирующий KPI фиксирует результат, который уже произошёл: 

объём выручки за месяц, коэффициент брака за квартал, средняя 

продолжительность рабочего дня. Опережающий (leading) KPI отражает 

факторы, предшествующие результату, и служит сигналом для корректировки 

работы: количество квалифицированных лидов, среднее время отклика 

менеджера, процент сотрудников, прошедших обучение. В практической системе 

оба типа необходимы: лагирующие показывают итог, опережающие позволяют 

управлять ходом процессов. Конкретный пример: если среднее число 

квалифицированных лидов в отделе продаж снизилось с 200 до 120 в месяц, то 

через один-два месяца это может привести к падению выручки; опережающий 

KPI даёт руководителю время принять меры. 

При формулировке KPI полезно руководствоваться принципом SMART: 

показатель должен быть специфичным, измеримым, достижимым, релевантным 
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и ограниченным во времени [2]. Конкретика выглядит так: вместо «улучшить 

качество» вводят «снизить коэффициент брака до 0,5 % в течение квартала», где 

коэффициент брака считается формулой Кб (%) =(N_дефектов/N_выпуска)*100. 

Практическое значение: при выпуске 10000 изделий и 25 дефектах Кб = 

(25/10000)*100 = 0,25%; целевая величина 0,5 % означает допустимый коридор. 

Для прикладных расчётов KPI необходима стандартная методика агрегации 

и нормализации. Часто в организации одновременно используются разные 

метрики с разными единицами (рубли, часы, проценты, штуки). Для получения 

агрегированного индекса вводят нормализацию, например мин-макс: x_norm = 

(x−x_min)/(x_max−x_min), или z-оценку: z = (x−μ)/σ. После нормализации строят 

сводный балл как взвешенную сумму: Score = w1*x1_norm+w2*x2_norm + ..., где 

веса w_i задают относительную значимость показателей и в сумме дают 1. На 

практике выбор весов может опираться на метод экспертных оценок или на 

аналитические методы вроде AHP; важно документировать логику и проводить 

периодическую ревизию весов, чтобы не терять стратегическую направленность. 

Целеполагание и пороговые значения должны опираться на реальные 

данные и бенчмарки. Например, если исторический средний доход отдела равен 

1200000 руб. в месяц с σ = 120000, установка цели 2 000 000 без объясняющей 

стратегии скорее демотивирует сотрудников. Конструктивно использовать 

подход «коридоров»: нижний порог (низкая эффективность), целевое значение и 

амбициозный уровень. Для оценки выполнения вводят процент исполнения 

цели: Процент = (Факт/Цель)*100. Если цель 1000000, факт 900000 → 90 %. 

Качество данных — не менее важная составляющая теории KPI. Неверные 

или с задержкой поступающие данные искажают картину и порождают 

ошибочные управленческие решения. Поэтому в модели KPI нужно явно 

прописать источники данных (CRM, ERP, учёт рабочего времени), процедуры 

ETL (извлечение-трансформация-загрузка), частоту обновления и меры 

верификации: сверки, контрольные срезы, аудиты. Пример: показатель 

«количество закрытых сделок» должен подтягиваться из CRM с отметкой даты 
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закрытия сделки; если CRM допускает ручное редактирование статусов, 

необходима регламентация и логирование изменений. 

Поведенческая теория KPI предупреждает о рисках искажения мотивации. 

Простая формула «больше = лучше» стимулирует игровые практики: увеличение 

числа закрытых сделок ценой снижения среднего чека или фиксация 

«искусственных» результатов. Чтобы минимизировать такие эффекты, систему 

KPI строят мультифакторной: несколько взаимно дополняющих показателей, 

контроль за побочными эффектами и регулярные калибровочные сессии 

менеджеров. Например, если основной KPI для менеджера — выручка, вводят 

сопутствующие измерения: средний чек, уровень возвратов, NPS клиентов; при 

резком росте выручки и одновременном падении NPS система даёт сигнал к 

ручной проверке. 

Связь KPI и стратегии организации реализуется через каскадирование 

целей. Стратегическая цель компании переводится в цели подразделений и далее 

- в индивидуальные KPI сотрудников, при этом должно сохраняться линейное 

соответствие: суммарный вклад нижних уровней должен логически 

ассоциироваться с верхней целью. Практическая проверка каскада - это 

сопоставление формул измерения: суммарная выручка по регионам = сумма 

выручек региональных подразделений, а личный вклад менеджера определяется 

как (закрытые сделки менеджера / общая выручка подразделения)*100, если 

требуется относительная доля. 

Частота измерений и периодичность ревизии KPI выбираются исходя из 

характера процесса. Для сервисной службы подходят ежедневные и недельные 

метрики времени ответа, для производственной линии — ежедневные данные 

брака и простоя, для стратегических целей имеет смысл квартальная и годовая 

отчётность. Фиксирование слишком коротких периодов может породить «шум» 

и привести к излишней корректировке процессов, тогда как слишком долгие 

интервалы снижают управляемость. 
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С развитием цифровых технологий KPI перестали быть исключительно 

инструментом менеджмента и превратились в объект автоматизации. Наиболее 

распространёнными решениями в России являются «1С:Зарплата и управление 

персоналом», облачные сервисы вроде Bitrix24, а также международные 

продукты класса SAP SuccessFactors. Принцип работы таких систем схож: 

показатели вносятся в электронную базу, настраиваются алгоритмы их расчёта и 

периодичности анализа, после чего формируются отчёты и дашборды. Однако 

различия в системах значительны. «1С:ЗУП» интегрируется с бухгалтерскими 

модулями, что позволяет напрямую увязывать KPI с начислением премий [7]. 

Bitrix24 делает акцент на связке показателей с проектными задачами и сроками 

их выполнения, что особенно удобно для сервисных компаний [9]. SAP 

SuccessFactors, ориентированный на крупные корпорации, предоставляет 

развитый инструментарий прогнозной аналитики, включая машинное обучение 

и оценку эффективности обучения персонала [8]. 

Пример внедрения «1С:ЗУП» в розничной сети «М.Видео-Эльдорадо» 

показывает, что автоматизация расчёта KPI позволяет сократить сроки 

подготовки отчётности по персоналу почти вдвое. Система фиксирует 

достижения сотрудников, автоматически рассчитывает бонусные выплаты и 

обеспечивает прозрачность для всех уровней управления. При этом стоимость 

внедрения относительно невысока для российских компаний, что объясняет 

популярность продукта. Недостатком остаётся ограниченность интерфейса: 

пользователям без подготовки сложно самостоятельно настраивать показатели. 

Bitrix24 активно используется в малом и среднем бизнесе. В IT-компаниях 

система позволяет устанавливать KPI, напрямую привязанные к выполнению 

задач и соблюдению сроков проектов. Это делает оценку максимально гибкой: 

руководитель видит не только результат, но и процесс его достижения. Однако 

при масштабировании до нескольких сотен сотрудников функционал Bitrix24 

оказывается ограниченным: растут расходы на тарифы, а интеграция с другими 

системами требует дополнительных ресурсов. 
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SAP SuccessFactors - внедрение этого продукта позволяет объединить 

кадровые данные, цели компании и показатели сотрудников в единую 

стратегическую модель. Пример российского применения — компания «Сибур», 

где система используется для управления результативностью и развития 

персонала. Высокая стоимость лицензий и сложность внедрения делают продукт 

доступным лишь для крупных игроков, однако по уровню аналитики и гибкости 

он превосходит большинство альтернатив. 

Несмотря на очевидные преимущества, цифровизация KPI сталкивается с 

рядом проблем. Одной из них является сопротивление сотрудников, которые 

воспринимают автоматизированный контроль как угрозу своей независимости. 

Кроме того, многие компании ограничиваются формальным внедрением 

показателей, не обеспечивая их реальной связи со стратегией. Программные 

продукты часто требуют дорогостоящей адаптации под отраслевые особенности: 

KPI в производстве и в сфере услуг отличаются принципиально, и 

универсальные решения здесь не всегда подходят. 

Перспективы развития информационных систем KPI связаны с 

использованием искусственного интеллекта. Уже сегодня тестируются модели, 

прогнозирующие вероятность ухода сотрудника или его успешность на новой 

должности. Развитие мобильных приложений делает возможным контроль 

показателей «в реальном времени» — сотрудник видит свои результаты в 

смартфоне и может корректировать действия ещё до отчётного периода. 

Интеграция с технологиями Big Data позволяет анализировать скрытые факторы: 

например, связь результативности с корпоративной культурой или стилем 

руководства. 

Анализ информационных систем для оценки KPI сотрудников показывает, 

что они становятся неотъемлемой частью управления персоналом в цифровую 

эпоху. Их применение позволяет снизить субъективность в оценке, повысить 

прозрачность мотивационных механизмов и обеспечить связь между 

стратегическими целями и индивидуальной деятельностью сотрудников. При 
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этом выбор конкретной системы определяется масштабом компании, её 

финансовыми возможностями и спецификой отрасли. На российском рынке 

наиболее доступным и адаптированным решением остаётся «1С:ЗУП», для 

динамичных компаний среднего размера оправдано использование Bitrix24, а для 

транснациональных корпораций — SAP SuccessFactors. В перспективе именно 

интеграция с искусственным интеллектом и большими данными станет 

определяющим фактором в развитии информационных систем KPI, что откроет 

новые возможности для стратегического управления персоналом. 
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