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1.	Стратегические цели и приоритеты HR
Цели HR формируются, исходя из стратегических целей Бизнеса* с учетом анализа внешних и внутренних вызовов, текущей ситуации в управлении персоналом, лучших практик.
*Источники Бизнес-целей: актуальная стратегия бизнеса, инвестиционные планы, результаты стратегических сессий/интервью/совместных обсуждений с nоп-командой и др.
· Цель №1
· Цель №2
Цели сформулированы по SMART. 
Цели HR полезно формировать в трех ключевых перспективах: 
	
	«Люди есть» — компания обеспечена персоналом
	«Люди умеют» — в компании 
работают люди с необходимой Бизнесу квалификацией
	«Люди хотят» ― в компании работают мотивированные 
и вовлеченные сотрудники

	Пример цели
	Обеспечить укомплектованность инженеров-электрохимиков 
в 95% к 1 января 2027 года
	Сформировать навык 
клиентского сервиса у 100% 
торговых представителей 
до 31 декабря 2025 года
	Повысить индекс вовлеченности сотрудников 
с 44% до 55% к 31 декабря 
2025 года

	Возможные 
шаги анализа 
для формирования инициатив 
и ключевых показателей эффективности
	Анализ достаточности кадровых ресурсов с учетом целей бизнеса и потребностей в персонале на перспективу, включая оценку рынка труда, выпуск специалистов профильных ВУЗов/ССУЗов, данные по миграции из/
в регион и т. д.
Расчет разрыва потребности 
и наличия нужного персонала 
на рынке труда региона
	Оценка требуемого и имеющегося уровня квалификации, производительности труда, 
потенциала сотрудников, необходимых для достижения целей Бизнеса
	Анализ увлеченности 
работой, уровня инициативы, лояльности к компании, 
риска ухода и др. 
Показатели состояния персонала, влияющие
на производительность труда 
и достижение целей бизнеса


2.	HR инициативы для достижения HR-целей
Описание перечня инициатив для достижения стратегических целей HR, 
с определением ключевых метрик, KPI и вехам по годам.  Выбранные инициативы 
должны быть достаточными для достижения Целей, но не избыточными.
	Стратегические цели HR*
	Инициативы
	KPI по инициативам

	HR Цель 1
	Инициатива 1
Инициатива 2
	KPI Инициативы 1 к ХХХХ году
KPI Инициативы 2 к ХХХХ году

	 HR Цель 2
	Инициатива 1
Инициатива 2
Инициатива 3
	KPI Инициативы 1 к ХХХХ году
KPI Инициативы 2 к ХХХХ году
KPI Инициативы 3 к ХХХХ году




3.	Текущее и целевое состояние функции HR
· Структура, численность, функционал, компетенции (УК и предприятия)
· Зона ответственности / роли
· Необходимая инфраструктура 


4.	Дорожная карта реализации HR-инициатив 
	HR Цели
	Инициатива
	[Год]
	[Год]
	[Год]
	Ответственные (подразделение / должность / ФИО)

	
	
	I квартал
	II квартал
	III квартал
	IV квартал
	I квартал
	II квартал
	III квартал
	IV квартал
	I квартал
	II квартал
	III квартал
	IV квартал
	

	HR-Цель1
	Инициатива 1
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	
	Инициатива 2
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	HR-Цель 2
	Инициатива 1
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	
	Инициатива 2
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	

	
	Инициатива 3
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	№
	Этапы и задачи
	Вехи (результаты)
	Дата начала
	Длительность
	Дата завершения
	Ответственный
	Трудозатраты
	Материально-
технические ресурсы
	Бюджет
	Недели

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12

	1.
	Этап 1
	Результат этапа 1
	02.09.2024
	26
	27.09.2024
	Иванов И. И.
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	1.1.
	Задача 1.1.
	
	02.09.2024
	5
	06.09.2024
	Иванов И. И.
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	1.2.
	Задача 1.2.
	
	09.09.2024
	11
	19.09.2024
	Петров П. П.
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	1.2.1.
	Подзадача 1.2.1.
	
	09.09.2024
	5
	13.09.2024
	Сидоров С. С.
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	1.2.2.
	Подзадача 1.2.2.
	
	14.09.2024
	6
	19.09.2024
	Петров П. П.
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	1.3.
	Задача 1.3.
	
	20.09.2024
	8
	27.09.2024
	Сидоров С. С.
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	…
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	2.
	Этап 2
	Результат этапа 2
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	2.1.
	Задача 2.1.
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	2.2.
	Задача 2.2.
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	2.3
	Задача 2.3.
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	…
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	3.
	Этап 3
	Результат этапа 3
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	3.1.
	Задача 3.1.
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	3.2.
	Задача 3.2.
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	


5. Ресурсный план для реализации HR-инициатив
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Приложение 
Анализ текущей ситуации с персоналом
Анализ сильных, слабых сторон компании, внутренних (в компании) и внешних (вне компании) возможностей и угроз в контексте достижения Целей по всем значимым направлениям HR: бренд работодателя и подбор, адаптация, корпоративная культура, карьера, обучение и развитие, система управления эффективностью, вознаграждение и мотивация и т. д.:
1. Сильные стороны ― факторы, которые уже характеризуют компанию и помогут достигнуть HR-целей (например, разработанная и отлаженная система профессиональной подготовки рабочих; сильный HR-бренд работодателя; собственный корпоративный университет, закрывающий более 80% потребностей в обучении, низкая чувствительность к динамике роста ФОТ и т. д.)
2. Слабые стороны ― факторы, которые компании надо исправить или ослабить их эффект, так как они помешают достигнуть HR-целей (например, слабая автоматизация HR-процессов найма при  необходимости массового найма; уровень оплаты труда ниже медианы рынка на Х%; социальный пакет ниже рынка, отсутствие ДМС и т. д.;)   
3. Угрозы ― факторы, которые пока влияют на компанию косвенно, но в среднесрочной и долгосрочной перспективе риск данной угрозы может реализоваться и помешать достичь HR-цели. В т.ч. общие тенденции рынка труда/отрасли/региона, законодательное регулирование и др., что формируют риски для реализации стратегических HR-целей (например, демографическая яма, отток молодого населения в мегаполис могут не оказывать существенного влияния на найм в текущем моменте, но в перспективе 5 лет точно окажутся существенным риском сохранения непрерывности деятельности компании и/или сохранения/наращивания объемов ее производства; плохая репутация бренда компании как работодателя; открытие в близи склада маркетплейса, поглотившего весь трудовой потенциал сотрудников нужной категории в регионе и т.д.). 
4. Возможности ― факторы, которые пока влияют на компанию косвенно, но на средней-большой дистанции при разумных действиях могут помочь реализовать HR-цели (например, закрытие официальных дилерских центров западных марок автомобилей и высвобождение большого количества сотрудников, нужной квалификации; открытие нового вуза/техникума в вашем городе; запуск дополнительного транспорта в наш населенный пункт в рамках региональной инициативы и т. д.)





Анализ текущей ситуации с персоналом
1. Контур инициативы
2. Проблема, решаемая инициативой
3. Цель инициативы
4. Обоснование результативности и способности инициативы достичь поставленную цель
5. Критерии выбора лучшего решения, наиболее эффективного для достижения цели
6. Суть решения или нескольких вариантов решения
7. Роли в инициативе. Стейкхолдеры, заинтересованные в решении проблемы и реализации инициативы; план взаимодействия со стейкхолдерами
8. План реализации инициативы со сроками, ответственными и ресурсами. 
9. Система мониторинга динамики выполнения плана реализации инициативы и контроля за промежуточными KPI
10. Описание инструментов, предлагаемых к использованию в рамках предлагаемого решения
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