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Предложена методика поддержки принятия решений при переходе компании на кадровый аутсорсинг. Рассматриваются следующие сценарии: отказ от использования кадрового аутсорсинга или полный (частичный) кадровый аутсорсинг. Разработана методика отбора компании-аутсорсера сообразно цели проекта, учета рисков, принятия решений, на основе критерия экономической отдачи от применения аутсорсинга и стоимости аутсорсинговых услуг.
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Организация, которая рассматривает вопрос о передаче процессов в сфере кадров на аутсорсинг, неизбежно сталкивается с проблемами оценки финансовых и организационных затрат, анализа рисков, выбора компании-аутсорсера и поиска методики, которая могла бы разрешить эти проблемы. Большое разнообразие существующих на данный момент методик позволяет реализовать только отдельные этапы процесса принятия решений при переходе на кадровый аутсорсинг. Методики, применяемые поставщиками аутсорсинговых услуг, часто показывают только финансовые преимущества и не уделяют должного внимания рискам, грозящим предприятию финансовыми потерями. Отсутствие универсальной комплексной методики для поддержки выбора наилучшего варианта управления кадровым персоналом может привести к неэффективным решениям в данной области, что и определяет актуальность исследования.
Кадровый аутсорсинг – это передача на исполнение сторонней организации некоторых функций подразделений компании по управлению кадровым персоналом [2, с. 154].

Функции кадровых подразделений сводятся к следующим направлениям:

1) подбор;
2) развитие;
3) оценка;
4) кадровое сопровождение;
5) расчет заработной платы, а также налоговых и страховых отчислений.
Кадровый аутсорсинг может содержать в себе любые из этих функций как все вместе, так и по отдельности. Каждая организация индивидуально решает отдавать ту или иную часть работы на аутсорсинг, или выполнять её самостоятельно, соответственно своим целям и имеющимся ресурсам. Условно можно определить 2 варианта передачи кадровых функций на аутсорсинг. Первый вариант – полный аутсорсинг, на внешнее исполнение передаются все пять вышеперечисленных функций. Второй вариант – частичный аутсорсинг, в этом случае, на внешнее исполнение передается какая-либо часть из представленных бизнес-функций. 
Алгоритм принятия решений при переходе на кадровый аутсорсинг, согласно разработанной методики, представлен на рис. 1.
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Рисунок 1 – Алгоритм принятия решений при переходе на кадровый аутсорсинг

На первом этапе процесса принятия решений об использовании кадрового аутсорсинга, компания, принимающая решение, должна определить цель задуманного проекта. Такой целью может быть снижение затрат (цель 1) или увеличение эффективности работы кадровой службы (цель 2).

На втором этапе производится формирование перечня функций, которые компания желает передать на аутсорсинг. От выбора количества передаваемых функций будет зависеть вариант аутсорсинга: полный или частичный.
На третьем этапе проводится выбор компании-аутсорсера. Анализируется рынок аутсорсинговых услуг и проводится отбор компаний, занимающихся кадровым аутсорсингом. Далее следует оценить отобранные компании на предмет надежности. Авторы предлагают проводить оценку компаний по критериям, представленным в таблице 1.
Таблица 1 – Критерии оценки компаний-аутсорсеров
	Критерии
	Важность (цель 1)
	Важность (цель 2)

	Репутация предполагаемого партнера
	0,15
	0,1

	Наличие многолетнего успешного опыта работы
	0,15
	0,25

	Предоставление гарантированного уровня сервиса
	0,2
	0,3

	Стоимость обслуживания
	0,3
	0,2

	Рекомендации заказчиков
	0,2
	0,15


Для каждой из рассмотренных аутсорсинговых компаний, необходимо выставить оценки по каждому из критериев по пятибалльной шкале (1– плохо, 5 – отлично). Отсюда получим суммарную оценку каждой из рассматриваемых компаний, выставленную экспертами:
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 – важность i-го критерия,  [image: image10.png]
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;

L–количество критериев;

k – номер эксперта;

m – номер оцениваемой аутсорсинговой компании;

N – количество экспертов;

P – количество оцениваемых аутсорсинговых компаний.
Далее каждый эксперт определяет ранги компаний по выбранным критериям. После чего, находим результирующую ранжировку по схеме экспертизы нестрогого ранжирования с использованием метода парного сравнения. Для решения задачи представим ранжировки экспертов в виде матриц:
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сравнений над компаниями.
Затем, вычисляется матрица [image: image30.png]A= ZI.
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и по данной матрице величины [image: image34.png]



Результирующая ранжировка строится по возрастанию величины [image: image36.png]


.
Таким образом, элемент ранжировки, имеющий наименьший ранг, и будет искомым номером наилучшей аутсорсинговой компании.

Четвертый этап является самым важным при принятии решения об использовании кадрового аутсорсинга. Именно здесь собираются и анализируются данные, позволяющие сделать вывод о целесообразности перехода на кадровый аутсорсинг. Условно данный этап можно разбить на шесть шагов.

Шаг 1. Определение расходов на кадровый аутсорсинг и самостоятельное выполнение функций без учёта рисков.
Следует определить размер расходов по двум альтернативным вариантам:

1) альтернатива 1 – предприятие самостоятельно содержит кадровую службу (кадрового аутсорсинга нет);
2) альтернатива 2 – предприятие передает выбранные функции в сфере кадров на аутсорсинг (полный или частичный кадровый аутсорсинг).

При альтернативе 1 воспользуемся данными официальной отчетности компании (Cost1). При условии, что компания только начинает свою деятельность, то есть не имеет опыта ведения собственной кадровой службы, необходимо оценить значения следующих показателей:

· средняя заработанная плата и налоговые отчисления с зарплаты; 

· аренда помещения для размещения рабочего места;

· содержание рабочего места;

· специализированное программное обеспечение.

Если рассматривается частичный аутсорсинг, то рассчитывается стоимость перечня функций, которые компания желает передать на аутсорсинг.

Стоимость услуг кадрового аутсорсинга (полный или частичный) оценим в соответствии со средними ценами на рынке (Cost2).
Шаг 2. Оценка величины рисков кадрового аутсорсинга и самостоятельного выполнения функций.
С целью повышения объективности информации о расходах, авторами было принято решение учесть величину рисков. 
Поправку на риск ([image: image38.png]Risk™) —



риск, возникающий в процессе функционирования собственного отдела кадров) для альтернативы 1 предлагается находить на основе практики работы компании. 

Основные процессы кадровой службы представлены в таблице 2.  При рассмотрении варианта «полный аутсорсинг» оцениваются все группы процессов. Если выбран «частичный аутсорсинг», то оцениваются соответствующие ему группы процессов кадровой работы. 
Таблица 2 – Описание перечней процессов кадровой службы [1, с. 98]

	Группы процессов кадровой работы
	Функции кадрового аутсорсинга
	Описание процессов

	1. Учетно-контрольная
	Кадровый документооборот 
	- прием работников на предприятие;

- увольнение работников;

- учет работников;

- работа с временно отсутствующими работниками предприятия (находящихся в отпусках, отсутствующих по болезни, убывших в командировки и т. п.).

	2. Планово-регулятивная
	Подбор персонала
	-подбор (поиск и отбор) работников для организации;

-становление в должности и адаптация работников;

-расстановка работников;

-перемещение работников предприятия.

	3. Отчетно-аналитическая
	Оценка персонала
	-изучение работников;

-оценка работы работников;

-аналитическая работа;

-подготовка отчетов.

	4. Координационно-информационная
	Развитие персонала
	- организация приема работников организации (по служебным и личным вопросам);

- профессиональная подготовка работников предприятия;

- работа с письменными обращениями работников;

- архивная и справочная работа.

	5. Организационно-методическая
	Кадровые  расчеты
	- планирование кадровой работы;

- документирование деятельности работников организации;

- кадровая работа в подразделениях предприятия;

- руководство кадровой работой.


Если существует практика работы собственной кадровой службы в организации, то руководство обладает информацией о вероятности возникновения риска в том или ином направлении работы. Необходимо лишь оценить степень воздействия каждого из рисков и вычислить коэффициент по формуле:
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количество групп процессов. 
Таблица 3 – Шкала степени воздействия риска на проект
	Степень воздействия
	Очень низкая
	Низкая
	Средняя
	Высокая
	Очень высокая

	Коэффициент превышения бюджета проекта
	0,05
	0,1
	0,2
	0,4
	0,8


Если у организации нет опыта ведения собственной кадровой службы, то следует воспользоваться экспертным методом оценки. Результирующая оценка каждого из вышеописанных групп ([image: image46.png]Risk;



) рассчитывается по следующей формуле:
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 – компетентность i-го эксперта;[image: image51.png]


 – оценка i-го эксперта;[image: image53.png]


 – число экспертов.

Компетентность экспертов оценивается шкалой от 0 до 1 (0 – эксперт некомпетентен, 1 – эксперт полностью компетентен в исследуемой области). 
Согласованность мнений экспертов по виду риска j оценивается с помощью коэффициента вариации, вычисляемого по формуле:
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 – среднеквадратическое отклонение мнений экспертов, определяемое по формуле (8):
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При несогласованности мнения экспертов ([image: image59.png]


 ≥ 33%) следует повторить экспертизу, конкретизируя цели экспертизы и повышая квалификацию привлекаемых экспертов, добиваться согласованности оценок.

Далее необходимо лишь оценить степень воздействия каждого из рисков и вычислить коэффициент риска кадрового аутсорсинга по формуле:
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количество групп процессов.
Так как аутсорсинг еще не введен в компании, поправку на риск [image: image69.png]Risk'?)



для альтернативы 2 предлагается находить с помощью экспертов.

Риски кадрового аутсорсинга представляют собой [4, с. 133]:

· риск непонимания основ кадрового аутсорсинга; 
· риск непонимания индивидуальности заказчика; 
· риск развития; 
· риск отсутствия опыта или неопытность в процедурах соответствия; 

· риск нестабильности подрядчика или менеджера проекта;
· риск отсутствия стандартов и методологии; 
· риск отсутствия организационной вовлеченности, как со стороны заказчика, так и со стороны подрядчика;
· риск отсутствия надлежащего контроля/мониторинга как со стороны заказчика, так и со стороны руководства фирмы подрядчика; 
· риск потери критических знаний для бизнеса внутри компании;
· риск ожидания невероятного результата;
· риск провала реализации проекта кадрового аутсорсинг;
· риск предъявления подрядчиком требований, которые для заказчика неудобны.

Эксперты должны предоставить оценки вероятности возникновения риска j. Результирующая оценка каждого из вышеописанных рисков ([image: image71.png]Risk;



) рассчитывается по следующей формуле:
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 – компетентность i-го эксперта;[image: image76.png]


 – оценка i-го эксперта;[image: image78.png]


 – число экспертов.

Далее необходимо лишь оценить степень воздействия каждого из рисков и вычислить коэффициент риска кадрового аутсорсинга по формуле:
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После чего также оценивается согласованность мнений экспертов по вышеописанной процедуре.

Шаг 3. Определение расходов в обеих альтернативах с учётом рисков. 
После нахождения коэффициентов риска в обеих альтернативах, находим полную стоимость каждой из альтернатив:
[image: image86.png]Total Cost; = Risk'™ - Cost,



,                                         (12)
где:[image: image88.png]RiskV e{Risk™, Risk'? }



 – риск кадровой службы или кадрового аутсорсинга в зависимости от выбранной альтернативы;
[image: image90.png]Cost;e{Cost,,Cost,}



 – расходы на содержание кадровой службы или кадровый аутсорсинг в зависимости от выбранной альтернативы без учета риска.
Шаг 4. Отбор организаций, применивших кадровый аутсорсинг, используя компанию-аутсорсера.
Информацию о партнерах и успешно реализованных проектах, можно узнать на сайте компании-аутсорсера. Из общего списка компаний, которые уже перешли на аутсорсинг, используя услуги выбранной компании-аутсорсера, следует отобрать 5 организаций удовлетворяющие следующим критериям:

· размер, соотносящийся с компанией, принимающей решение;

· аналогичная отрасль экономики.

Шаг 5.Расчет показателей отдачи.
На данном шаге следует оценить отдачу от работы кадровой службы на примере организаций, отобранных на предыдущем шаге. Для этого авторами были выбраны следующие показатели (табл. 4):
Таблица 4 – Показатели отдачи от деятельности кадровой службы

	Показатели отдачи
	Важность показателя

	Выручка от реализации на одного сотрудника
	0,2

	Валовая (балансовая) прибыль на одного сотрудника
	0,2

	Производительность труда (объем продаж или чистой продукции, приходящийся на одного работника), в денежных и натуральных показателях
	0,4

	Отношение роста производительности труда к росту оплаты труда в организации
	0,2


Выбор данных показателей обусловлен тем, что, вычислить их значения можно основываясь на открытой информации организаций. 
Для того, чтобы определить как соотносятся данные показатели в рассматриваемых альтернативах, авторы предлагают определить сравнительные оценки используемых показателей отдачи по каждой из выбранных компаний. 
Шаг 6. Вычисление среднего значения комплексного показателя отдачи. 

Организации необходимо рассмотреть комплексный показатель на основе оценок по каждому анализируемому предприятию:
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где: Н = 5 – количество выбранных предприятий; 
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 – важность i-того показателя;
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– индивидуальные сравнительные характеристики показателя, которые могут принимать значения, представленные в таблице 5.

Таблица 5 – Шкала сравнительных характеристик показателей отдачи

	Характеристика
	гораздо хуже
	хуже
	также
	лучше
	значительно лучше

	Числовое значение
	-2
	-1
	0
	1
	2


После чего необходимо найти среднее значение комплексной оценки, на основе которой можно оценить экономическую отдачу от применения аутсорсинга:
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На пятом этапе проводится анализ полученных результатов с помощью матрицы аутсорсинга Е. Митрофановой[3, с. 28].Использование матрицы позволяет более объективно и наглядно продемонстрировать процесс принятия решения об использовании аутсорсинга.
В качестве основы матрицы выступают два параметра: финансовые (по оси абсцисс показывается отношение расходов на содержание услуги внутри компании к стоимости аналогичной услуги на рынке по трем уровням) и качественные характеристики (ось ординат– оценка показателей качества в балловом эквиваленте по трем уровням). Таким образом, матрица разбита на 9 сегментов, каждому из которых сопоставляется одно из четырех нижеописанных решений:

· аутсорсинг – организации рекомендуется отказаться от услуг собственного подразделения и приобрести их на рынке;

· развитие – предложение совершенствования бизнес-функции в сторону повышения качества услуг или снижения себестоимости;

· развитие или аутсорсинг – ситуация, при которой возможны оба решения. Организация отдает предпочтение тому или иному варианту в зависимости от своей политики в отношении рассматриваемой бизнес-функции;

· выделение – организации предлагается рассмотреть вариант выделения функций в отдельный бизнес с целью получения дохода [6, с. 268].
Так как качественные характеристики является абстрактными, авторами решено изменить ось Y, отразив на ней показатели отдачи от работы кадровой службы. Таким образом, используемая матрица аутсорсинга будет иметь следующий вид (рис.2).
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Рисунок 2 – Матрица аутсорсинга 
Необходимо особо отметить, что при возникновении ситуации попадания в диагональ матрицы аутсорсинга, компания, принимающая решения, должна руководствоваться поставленной целью проекта (этап 1). 
Новизна предложенной модели заключается в совмещении методики поддержки принятия решения при переходе на кадровый аутсорсинг, основанной на матрице аутсорсинга, с различными методами экономического анализа, таких как экспертные методы, методы стратегического управления. По мнению авторов, применение предложенной методики будет способствовать минимизации риска принятия необоснованного управленческого решения при переводе кадровых функций на аутсорсинг. Методика универсальна и может служить рабочим инструментом руководителей как малых, так и крупных предприятий, специализирующихся в различных сферах экономики. Использование методики предполагает вариативность, возможность применения некоторых этапов в качестве самостоятельных методов, например, оценка рисков аутсорсинга.
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THE SUPPORT OF DECISION-MAKING IN TRANSITION 
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The article examines a decision-making procedure during the transition of an enterprise to human resources outsourcing. The autthors consider the following scenarios: avoiding the using of HR-outsourcing and full (partial) HR-outsourcing. The developed technique allows: to carry out the selection of outsourcing companies, according to the project objectives; to take into account risks, arising from the cooperation with the outsourcing company; to make a final decision, based on the criteria of economic benefits from the using of outsourcing and the cost of outsourcing services. 
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