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ВВЕДЕНИЕ 

Актуальность темы исследования обусловлена тем, что человеческие 

ресурсы имеют большое значение для любой организации. Грамотное 

управление персоналом повышает эффективность работы организации, 

способствует выживанию организации. Кризисная ситуация меняет условия 

существования организации, ставит перед сотрудниками новые задачи. 

Соответственно необходимо вносить изменения и в систему управления 

персоналом. 

За последнее время стало много внимания уделять человеческому 

фактору в организациях. Целесообразно в управлении человеческими 

ресурсами использовать богатый зарубежный опыт, но адаптированный к 

российским условиям с учетом национальных особенностей и сложившемуся 

управленческому менталитету. 

Персонал организации представляет собой наиболее ценную и важную 

часть производительных сил общества. Эффективность организации в 

наибольшей степени зависит от квалификационного уровня управленческих 

кадров, от того как проведена их расстановка в организации и как 

осуществляется их использование. Эффективное использование 

управленческих кадров в организации оказывает значительное влияние на 

объемы и темп роста производимой продукции (услуг), показатели 

использования материально–технических средств. Эффективность или 

неэффективность использования человеческих ресурсов оказывает прямое 

влияние на производительность труда, ее изменение, рост или снижение. 

Увеличение производительности труда представляет собой важнейшее 

условие развития организаций и страны в целом. Конечно, 

производительность труда зависит от персонала, от уровня квалификации, его 

умений и знаний, и самое главное желаний эффективно трудиться. Поэтому 

принято считать, что основой повышения конкурентоспособности 

предприятия, стабильного экономического развития организации являются не 
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производственные запасы, оборудование, производственные фонды, а именно 

человеческий капитал, с его знаниями и умениями. В силу выше изложенного 

сущность данной проблемы трудно переоценить. 

Работа с человеческими ресурсами должна быть построена так, чтобы 

кратчайшими путями можно было прийти к желаемым результатам в 

отношении любых вопросов или проблем в сфере работы с кадрами. 

Недооценка кадрового менеджмента к снижению конкурентоспособности, 

понижению эффективности деятельности предприятия, неудовлетворенности 

персонала трудом и т.д. 

Степень разработанности темы исследования. 

Основополагающейтеоретической и методологической базой диссертации 

являются классические труды зарубежных и российских ученых в сфере 

управления персоналом, кадрового менеджмента на предприятии, кадрового 

планирования А.Я. Кибанова, В.П. Фомина, С.П. Анзорова, Е.В. Маслова, Э.Е. 

Старобинского, В.П. Пугачева, А.И. Кочеткова и др.  

Вопросы и проблемы реализации кадрового менеджмента на малых 

предприятиях анализировались в работах следующих специалистов: А.С. 

Ажимуратова, Л.Е. Басовский, А.А. Ботищев, В.В. Елисеева, И.Н. Кулева, О.А. 

Лымарева, Д.Н. Малый, Н.С. Минеева, А.И. Недугов, С.В. Пономарев, В.В. 

Семенова и другие. 

В существующих теориях формирования работы с кадрами на малых 

предприятиях подтверждена эффективность влияния отдельных факторов 

внутренних ресурсов организации, таких, как мотивация и стимулирование 

трудовой деятельности (работы А.И. Парамоновой, В.А. Сорока, Р.М. 

Тимербулатова, А.И. Халманского  и др.), оплата труда (исследования И.С. 

Горбачевой, Н.А. Грязновой, В.Л. Клюня и др.). Однако, предположение 

автора диссертационного исследования состоит в том, что координация 

данных других видов внутренних ресурсов в рамках формирования 

комплексной системы кадрового менеджмента на малом предприятии может в 
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еще большей степени повысить конечную результативность и эффективность 

деятельности организации. 

Таким образом, исследование теоретических, методических подходов и 

практических инструментов к разработке механизма по повышению уровня 

кадрового менеджмента малого предприятия является одной из важнейших 

задач развития компаний. 

Гипотеза научного исследования заключается в  предположении,  что 

повышение эффективности реализации кадрового менеджмента на малом 

предприятии возможно осуществить путем внедрения в организации особой 

мотивирующей среды, состоящей из следующих элементов: подбора 

персонала на вакантные должности в том числе из внутренних источников, 

корпоративной программы управления талантами, оценки сотрудников на 

основе экспертной методики, анализа рынка труда.  

Цель исследования: на основе исследования существующей кадрового 

менеджмента на малом предприятии разработать мероприятия по повышению 

ее эффективности в ООО «ВаРо». 

Достижение поставленной цели предполагает постановку и 

последовательное решение следующих задач: 

1) изучить понятийный аппарат процесса организации кадрового 

менеджмента  

2) определить принципы, средства, инструменты организации 

кадрового менеджмента; 

3) рассмотреть методологические подходы к исследованию процесса 

организации кадрового менеджмента на предприятии; 

4) дать краткую характеристику деятельности предприятия; 

5) проанализировать численность, состав и движение персонала 

организации; 

6) провести оценку кадровой политики и системы управления 

персоналом в организации; 
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7) определить мероприятия, направленные на повышение 

эффективности кадрового менеджмента на малом предприятии в ООО 

«ВаРо»; 

8) провести оценку эффективности предложенных мероприятий. 

Объектом исследования является повышение эффективности 

деятельности на малом предприятие.  

Предметом исследования является система кадрового менеджмента на 

малом предприятии. 

Теоретико-методологической основой диссертационного 

исследования являются научные труды зарубежных и российских ученых и 

практических специалистов в области кадрового менеджмента, исследующие 

работу с персоналом на малом предприятии; прикладные работы по вопросам 

функционирования малых предприятий; научные труды в сфере управления 

человеческим капиталом в ходе осуществления кадрового менеджменра; 

работы по повышению мотивации и управлению персоналом в организациях. 

Методология и методы исследования. В ходе исследования 

применялись общенаучные методы теории управления, экспертного, 

статистического и сравнительного анализа, системного подхода к изучению 

экономических явлений и процессов, методы экспертных оценок, 

анкетирование, табличные и графические приемы визуализации данных: для 

подтверждения значимости факторов было проведено анкетирование. 

Информационно-эмпирической базой исследования послужили 

статистические данные Росстата о деятельности российских предприятий 

малого бизнеса; опросы экспертов и собственные полевые исследования. 

Научная новизна диссертации заключается в предложенной концепции 

комбинации управления талантами и оценочных технологий как 

эффективного механизма по повышению эффективности кадрового 

менеджмента малого предприятия и, как следствие, повышению общей 

результативности деятельности организации. 

Положения, выносимые на защиту: 
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1.Доказана высокая значимость фактора вовлеченности персонала среди 

факторов, влияющих на результативность инновационной деятельности 

коммерческой организации. В отличие от опубликованных ранее результатов 

показано, что вовлеченность является необходимым условием для 

обеспечения результативности долгосрочных и носящих стратегический 

характер процессов управления инновационной деятельностью; 

2.Разработана концепция мотивирующей среды, состоящей из ряда 

взаимосвязанных элементов, повышающей эффективность инновационного 

процесса организации, что выражается в ускорении разработки новых 

продуктов и введения в практику деятельности компании процессных 

инноваций. Особенность предложенной концепции состоит в объединении 

известных подходов к формированию корпоративной инновационной системы 

теории самообучающейся организации; 

3.В контексте проведенного эмпирического исследования 

инновационной деятельности российских компаний среднего и крупного 

бизнеса доказано практическое влияние мотивирующей среды на 

результативность инновационного процесса; 

4.Доказано, что для обеспечения инновационной активности, 

выражающейся в своевременном выводе на рынок новых продуктов и 

переходе к применению новых бизнес-практик, компания должна 

поддерживать среди коллектива необходимый уровень творческого 

потенциала. В отличие от предыдущих работ, подчеркивается важность 

поддержания творческого потенциала не только в профессиях, связанных с 

разработкой новшеств, но и с созданием иных видов инноваций 

(маркетинговых, организационных и т.п.). Предложены методы оценки уровня 

творческого потенциала в коммерческой организации. 

5. Разработаны методические рекомендации по формированию 

мотивирующей среды, а также инструменты ее оценивания, включающие 

систему ключевых показателей результативности и эффективности как 

сотрудников, так и среды в целом, а также в отличие от традиционных 
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подходов к формированию корпоративной инновационной системы 

включающие методы и инструменты коммуникации и стимулирования 

сотрудников. 

Теоретическая значимость работы состоит в том, что в данном 

диссертационном исследовании предложена концепция комбинации 

управления талантами и оценочных технологий как эффективного механизма 

по повышению эффективности кадрового менеджмента малого предприятия. 

Особенность концепции заключается в комплексном соединении 

общепринятых теорий кадрового менеджмента с особенностями управления 

персоналом на малом предприятии. 

Практическая значимость исследования заключается в том, что 

основные выводы и положения данной диссертационной работы, 

заключающиеся в выявлении инструментов совершенствования кадрового 

менеджмента малого предприятия и разработке методики их применения для 

формирования эффективного управления персоналом применимы для 

решения вопросов повышения эффективности деятельности подразделений по 

управлению персоналом рассматриваемых компаний от оценки персонала до 

управления карьерным ростом. 

Самостоятельное практическое значение имеют следующие результаты: 

 методика анализа кадрового состава и профессионального уровня 

работников организации; 

 методика оценки показателей эффективности кадрового 

менеджмента на малом предприятии; 

 методические рекомендации по росту эффективностикадрового 

менеджмента на малом предприятии. 

Представленные разработки внедрения управления талантами и оценки 

персонала как механизма повышения лояльности персонала могут 

применяться в рамках планирования долгосрочной стратегии развития 

компании, а также руководителями отделов по работе с персоналом. 
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Степень достоверности, апробация и внедрение результатов 

исследования. Выводы, полученные в результате проведенного 

диссертационного исследования, основываются на теоретических выводах, 

полученных в ранее опубликованных исследованиях, статистических и 

эмпирических данных. 

Апробация результатов исследования проводилась в форме внедрения 

разработанных рекомендаций, а именно подбора персонала на вакантные 

должности в том числе из внутренних источников, корпоративной программы 

управления талантами, бизнес–процесса «Оценка сотрудников» на основе 

экспертной методики, системы оценки рынка труда в целях выявления  

соотношения спроса и предложения, квалификации кандидатов на должность,  

среднего уровня оплаты труда в отрасли и запросы кандидатов на должности 

в деятельность ООО «ВаРо» в 2019 году. 

Публикации. По теме исследования опубликовано 3работы общим 

объемом 9,05п.л. (авторский объем – 8,01 п.л.), в то м числе 1 ра бота общим 

объемом 4,05 п.л. (а втор ский о бъем – 2,78 п.л.) - в рецензируемых научных 

изданиях, определенных ВАК пр и Минобрна уки Ро ссии. Все публика ции по  

теме диссерта ции. 

Структура и объем диссертации определяются целью, поставленными 

задачами и логикой исследования. Работа состоит из введения, двух глав, 

заключения, списка литературы, включающего 54 источника и 4 приложений. 

Текст изложен на 95 страницах, включает 11 рисунков, 24 таблицы. 

В первой главе – «Теоретические основы организации кадрового 

менеджмента на малом предприятии» - изучен понятийный аппарат процесса 

организации кадрового менеджмента, определены принципы, средства, 

инструменты организации кадрового менеджмента, рассмотрены 

методологические подходы к исследованию процесса организации кадрового 

менеджмента на предприятии. 

Во второй главе – «Анализ кадрового менеджмента на малом 

предприятии ООО «ВаРо»» - проанализированы численность, состав и 
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движение персонала организации, проведена оценка кадровой политики и 

системы управления персоналом в организации, определены мероприятия, 

направленные на повышение эффективности кадрового менеджмента на 

малом предприятии в ООО «ВаРо», проведена оценка эффективности 

предложенных мероприятий. 
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ГЛАВА 1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ОРГАНИЗАЦИИ КАДРОВОГО 

МЕНЕДЖМЕНТА НА МАЛОМ ПРЕДПРИЯТИИ 

1.1 Состояние проблемы реализации кадрового менеджмента на малом 

предприятии в существующей теории и практике управления 

Управление предприятием предполагает, прежде всего, воздействие на 

людей, составляющих это предприятие. В зависимости от поставленных целей 

характер и содержание этого воздействия будут различными. Желание 

человека трудиться зависит от многих условий. В зависимости от того как на 

предприятии подходят к созданию этих условий и будет зависеть 

продуктивность труда работника. В литературе определение «управление 

персоналом» толкуется по–разному: одни авторы рассматривают «управление 

персоналом» с организационной точки зрения, другие с функциональной. 

Остановимся на некоторых определениях, приводимых в последние годы в 

работах отечественных и зарубежных экономистов (таблица 1). 

Таблица 1 – Основные подходы к определению понятия «управление 

персоналом» 

Источник Определение 

Галенко В.П. 

Управление 

персоналом и 

эффективность 

предприятий 

Управление персоналом – это комплекс взаимосвязанных 

экономических, организационных и социально психологических 

методов, обеспечивающих эффективность трудовой деятельности 

и конкурентоспособности организации. 

Управление 

персоналом 

организации. Под 

ред. А.Я. Кибанова 

Управление персоналом – это формирование и направление 

мотивационных установок работника в соответствии с задачами, 

стоящими перед организацией. 

Шекшня С.В. 

Управление 

персоналом 

современной 

организации 

Управление персоналом – это обеспечение организации 

необходимым числом работников, выполняющих требуемые 

производственные функции. Эффективность управления 

персоналом определяется степенью реализации общих целей 

организации. 

ИванцевичДж.М., 

Лобанов A.A. 

Человеческие 

ресурсы управления 

Управление персоналом – это деятельность, выполняемая на 

организациих, которая способствует наиболее эффективному 

использованию работников для достижения организационных и 

личных целей. Эффективность управления персоналом 

определяется степенью и сроками выполнения 

Продолжение таблицы 1 



13 

 

Марр Р., Флиастер 

А. Словарь // 

Человек и труд 

Управление персоналом – это область деятельности, важнейшими 

элементами которой являются определение потребности, 

привлечение, введение в работу, развитие, контроллинг, 

высвобождение персонала, а также структурирование работ, 

политика вознаграждений и социальных услуг, управление 

затратами на персонал и руководство сотрудниками. 

Маслов Е.В. 

Управление 

персоналом 

предприятий 

Управление персоналом – это системное, планомерно 

организованное воздействие с помощью взаимосвязанных 

организационных, экономических и социальных мер на процесс 

формирования и перераспределения рабочей силы на уровне 

организации, на создание условий для использования трудовых 

качеств работников в целях обеспечения эффективного 

функционирования организации и всестороннего развития занятых 

в нем работников. Эффективности кадровой работы на малом 

предприятии определяется наиболее полной реализацией 

поставленных целей при сокращении издержек на персонал  

 

Управление персоналом является одной из важнейших составляющих 

общей стратегии управления предприятием. Главной целью такой стратегии 

является получение прибыли посредством производства и реализации 

заданного количества товаров или услуг, удовлетворяющих потребности 

населения. 

В настоящее время служба управления персоналом присутствует в 

структуре любо крупной организации. В различных организациях служба 

управления персоналом решает разные задачи, в одних организациях 

занимается подбором персонала, в других обучением или даже организацией 

досуга работников. Так как успешность организации зависит в большой 

степени от работников, которые это предприятие составляют, очень важно 

развивать управление персоналом и стремиться к тому, чтобы служба решала 

как можно больший спектр задач для еще более эффективного 

функционирования организации. Управление человеческими ресурсами не 

простая задача, так как менеджер должен разрешать конфликтные ситуации 

между работниками и руководством, а еще лучше предупреждать такие 

конфликты. Управление персоналом направлено на эффективное 

использование внутренних ресурсов. 
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Обобщив все вышесказанное, дадим определение управлению 

персоналом как области организационного менеджмента, которая направлена 

на повышение эффективности использования работников для достижения 

целей организации. 

Выделяют две основные цели управления персоналом: 

1) обеспечение организации квалифицированными кадрами и 

эффективное использование их опыта, мастерства, творческого потенциала 

для достижения целей организации;  

2) создание корпоративной культуры, приобщение работников к 

ценностям организации и фирменному стилю, решение конфликтных 

ситуаций. 

Необходимость постановки целей в системе управления персоналом 

объясняется тем, что они позволяют организации развиваться в кадровой 

сфере более структурировано и предсказуемо. 

К основным функциям управления персоналом относятся следующие 

функции служб по персоналу компаний и организаций: 

1) функция обеспечения кадрами; 

2) функция оформления трудовых правоотношений; 

3) функция развития отношений с органами рабочего самоуправления 

(таблица 2) [14]. 

Таблица 2 – Основные функции управления персоналом 

Название функции 

управления персоналом 

Содержание функции 

Определение 

потребности в 

персонале 

Содержание задач в функциональном блоке 

Планирование качественной потребности в персонале 

Выбор методов расчета количественной потребности в 

персонале 

Планирование количественной потребности в персонале 

Обеспечение 

организации 

персоналом 

Получение и анализ маркетинговой (в области персонала) 

информации 

Разработка и использование приемов и способов обеспечения 

потребности в персонале 

Отбор и оценка персонала 

Развитие персонала Планирование и реализация карьерного роста и служебных 

перемещений 
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Продолжение таблицы 2 

Использование 

персонала 

Определение содержания и результатов труда на рабочих местах 

Производственная социализация 

Адаптация персонала 

Упорядочение рабочих мест 

Обеспечение безопасности труда 

Высвобождение персонала 

Мотивация трудовой 

деятельности и 

поведения персонала 

Управление содержанием и процессом мотивации 

Управление конфликтами 

Использование монетарных побудительных систем: оплата 

труда, участие персонала в прибылях и капитале организации 

Использование немонетарных побудительных систем: 

групповая организация и социальные коммуникации, стиль и 

методы руководства, регулирование рабочего места 

Правовое и 

информационное 

обеспечение процесса 

управления персоналом 

Правовое регулирование трудовых взаимоотношений 

Учет и статистика персонала 

Информирование коллектива и внешних организаций по 

кадровым вопросам 

Разработка кадровой работы 

 

Кроме того, к основным функциям управления персоналом относятся 

социальная, нормативно–регулятивная, функция контроля и мониторинга, 

информационно–аналитическая, мотивационная, дидактическая, 

коммуникативная и аксиологическая [26]. 

Термину «кадровый менеджмент» присуще несколько значений. 

Наиболее общее определение данного понятия следующее–под кадровой 

политикой понимается система правил и норм, которые должным образом 

осознаны и определены, а также четко сформулированы и закреплены. 

Кадровый менеджментпозволяет привести человеческие ресурсы в 

соответствие с долговременной стратегией организации [11]. 

В данном случае кадровый менеджменттребует обращения внимания на 

особенности реализации властных полномочий и стиля руководства. При этом 

кадрового менеджмента отражается в различных внутренних документах, к 

которым относятся Правила внутреннего трудового распорядка, 

Коллективный договор, непосредственно, Философия организации. Таким 

образом, кадровый менеджментвключает в себя весь перечень мероприятий по 

работе с персоналом. 
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К таким мероприятиям относятся отбор, формирование штата 

организации, аттестация, обучение, продвижение персонала. В соответствии с 

кадровой политикой организации представлена выше направления работы 

могут быть заранее запланированы и согласованы. Кадровый 

менеджментнапрямую связан со стратегической целью и текущими задачами 

организации. Кадровый менеджмент характеризуется набором конкретных 

правил, пожеланий и ограничений, которые реализуются как в процессе 

непосредственного взаимодействий между работниками, так и во 

взаимоотношении между работником и организацией в целом. 

Кадровую политику в узком смысле можно рассматривать как работу 

административного персонала и общественных организаций организации со 

всем коллективом. Кадровый менеджмент может рассматриваться через 

взаимодействие с его социальными и функциональными группами, с каждым 

человеком в отдельности. 

Кадровый менеджмент является инструментом управления. Ее можно 

представить в качестве организующей деятельности, которая имеет целью 

слияние усилий всего персонала организации с целью решения выдвинутых 

задач.  

Если сгруппировать все имеющиеся точки зрения на сущность кадровой 

работы, то можно выявить три основных подхода для определения роли 

кадровой работы в управлении персоналом: 

1) обеспеченность организации качественными человеческими 

ресурсами.при этом обязательно включается планирование, отбор, наем, 

высвобождение работников, а также анализ текучести кадров; 

2) процесс развития персонала организации (профориентация, 

переподготовка, проведение аттестаций и оценки уровня квалификации, 

организация продвижения по службе); 

3) процесс совершенствования организации, процесс 

совершенствования стимулирования труда, процесс обеспечения техники 

безопасности, разработка и реализация социальных выплат [25]. 
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Большинством авторов кадровый менеджмент рассматривается как 

деятельность управленческого персонала, направленная на подбор, 

расстановку и развитие человеческих ресурсов, которые заняты в 

производственной и обслуживающей деятельности. 

Главным объектом кадрового менеджментаорганизации является 

персонал организации, под которым понимается основной (штатный) состав 

его работников. 

Кадровый менеджмент, аналогично стратегии развития организации в 

целом, должна разрабатываться с учётом внутренних ресурсов и традиций 

организации и возможностей, которые предоставляет внешняя среда. 

Политика управления кадрами составляет часть политики организации. 

Политика управления кадрами должна полностью соответствовать концепции 

ее развития. [15]. 

Кадровую политику необходимо связывать со всеми областями 

хозяйственной политики организации. Все решения, принимаемые в рамках 

кадрового менеджмента организации, должны приниматься во взаимоувязке 

со всеми функциональными подсистемами управления организации. 

Таким образом, кадровый менеджмент должен быть увязан с 

управлением научно–технической деятельностью, управлением 

производством, социальной политикой и т.д. Разработка и формирование 

кадрового менеджментаоказывает непосредственное влияние на деятельность 

организации. Это с одной стороны. Если же посмотреть с другой стороны, то 

все решения в области политики взаимодействий, возникающих между 

комплексными функциональными подсистемами, оказывают 

непосредственное влияние на политику управления кадрами в организации. 

Главной цель кадрового менеджмента организации является обеспеченность 

всех подсистем системы управлении организации и управления 

производством, квалифицированным персоналом [15]. 

Основными факторами, которые необходимо учесть при выборе 

кадрового менеджмента, являются факторы, представленные на рисунке 1. 
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Рисунок 1 – Факторы, которые необходимо учитывать при выборе 

кадрового менеджмента 

 

Одним из самых показательных критериев кадрового менеджмента 

организации является уровень текучести кадров. Данный показатель можно 

рассматривать двояко: как с положительной стороны, так и с отрицательной. 

К положительным сторонам можно отнести: расширение возможностей 

сотрудника, увеличение его способности к адаптации. Еще одно 

положительной стороной текучести кадров, можно отметить «освежение» 

коллектива организации. Текучесть кадров приводит к притоку новых людей 

в коллектив, а, следовательно, к притоку новых идей [23]. 

Кадровый менеджмент должен обладать определенной гибкостью. Под 

данным понятием следует понимать следующие характеристики: 

стабильность или динамичность. Кадровую политику целесообразно 

оперативно перестраивать под воздействием меняющихся условий и 

обстоятельств. Известны различные типы кадрового менеджмента. Анализ 

преимуществ и недостатков основных типов кадрового 

менеджментапредставлен в таблице 3. 

требования производства, стратегия развития организации 

финансовые возможности организации 

количественные и качественные характеристики имеющегося персонала 

ситуация на рынке труда 

спрос на рабочую силу со стороны конкурентов 

влиятельность профсоюзов 

требования трудового законодательства 

Факторы, при выборе кадрового менеджмента 
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Таблица 3 – Преимущества и недостатки основных типов кадрового 

менеджмента 

Тип 

кадрового 

менеджмен

та 

Преимущества Недостатки 

Пассивная Управление организацией 

имеет достаточно 

информации о персонале на 

уровне справочных сведений 

о нем 

Для такой организации характерно 

отсутствие прогноза кадровых 

потребностей, средств оценки труда и 

персонала, диагностики кадровой ситуации 

в целом. 

Руководство в ситуации подобной кадровой 

работы работает в режиме экстренного 

реагирования на возникающие конфликтные 

ситуации, которые стремится погасить 

любыми средствами. 

Реактивная Руководство организации 

осуществляет контроль 

негативного состояния 

работы с персоналом 

Постоянное возникновение конфликтных 

ситуаций, отсутствие достаточно 

квалифицированной рабочей силы для 

решения стоящих задач, отсутствие 

мотивации к высокопродуктивному труду. 

Превентив

ная  

Кадровая служба подобных 

предприятий располагает не 

только средствами 

диагностики персонала, но и 

прогнозирования кадровой 

ситуации на среднесрочный 

период. В программах 

развития организации 

содержатся краткосрочный и 

среднесрочный прогнозы 

потребности в кадрах, как 

качественный, так и 

количественный, 

сформулированы задачи по 

развитию персонала 

Основная проблема таких организаций — 

разработка целевых кадровых программ. 

Активная Руководство имеет не только 

прогноз, но и средства 

воздействия на ситуацию, а 

кадровая служба способна 

разработать антикризисные 

кадровые программы, 

проводить постоянный 

мониторинг ситуации и 

корректировать исполнение 

программ в соответствии с 

параметрами внешней и 

внутренней ситуацией. 

1) у руководства организации 

отсутствует качественный диагноз ситуации 

работы с кадрами, а также отсутствует 

обоснованный прогноз развития ситуации, 

при этом служба управления персоналом 

желает повлиять на эту ситуацию; 

2) у службы управления человеческими 

ресурсами организации обычно отсутствуют 

средства не только для проведения прогноза 

ситуации с кадрами, но и для проведения 

диагностики трудовых ресурсов. 
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Таким образом, наиболее оптимальным типом кадровый менеджмент 

является активный, но в каждой конкретной ситуации предприятие должен 

решать данный вопрос в зависимости от имеющихся условий. 

Под системой планирования развития кадров следует понимать план 

работы с трудовыми ресурсами, который будет ориентирован на достижение 

целей организации. 

Комбинирование различных кадровых политик и кадровых стратегий в 

произвольной степени относительно внешней среды дает возможность 

провести формирование свойственной только определенной организации 

кадрового менеджмента. Такойкадровый менеджментбудет обеспечивать 

достижение целей и реализацию будущей стратегии развития организации [8]. 

Выбирая направление кадрового менеджментанеобходимо учитывать 

следующие факторы, которые свойственны для внешней и внутренней среды 

организации: 

1) стратегию развития организации; 

2) специфику бизнеса, в котором работает организация; 

3) финансовые возможности организации, которые определяются из 

допустимого уровня издержек на управление персоналом; 

4) количественные и качественные характеристики имеющегося 

персонала и направленность их изменения в перспективе; 

5) ситуацию на рынке труда (количественные и качественные 

характеристики предложений на рынке труда по профессиям персонала 

организации, условия предложения); 

6) спрос на рабочую силу со стороны конкурентов, складывающийся 

уровень заработной платы; 

7) требования законодательства, сложившаяся культура работы с 

наемным персоналом. 

Таким образом, система кадрового менеджмента– это вытекающий из 

миссии и стратегии фирмы комплекс работ с целью формирования и 

эффективного использования мотивированного и высокопроизводительного 
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персонала, способного адекватно реагировать на воздействие внешней и 

внутренней среды. Основное предназначение кадрового менеджмента 

заключается в формулировании целей в соответствии со стратегией развития 

организации, позволяющее ставить проблемы и задачи, находить способы и 

организовывать достижение этих целей. 

1.2 Сущность системы кадрового менеджмента на малом предприятии 

Принципы кадрового менеджмента– правила, основные положения и 

нормы, которым должны следовать руководители и специалисты в процессе 

кадрового менеджмента. Познавая принципы, люди открывают 

закономерности, ПУП отражают требования объективно действующих 

экономических законов и закономерностей, поэтому и сами являются 

объективными [26]. Таких принципов множество, но при всех условиях 

управление персоналом осуществляется на основе следующих традиционно 

утвердившихся в отечественных организациях принципов: научности, 

демократического централизма, плановости, первого лица, единства 

распорядительства; отбора, подбора и расстановки кадров; сочетания 

единоначалия и коллегиальности, централизации и децентрализации; 

линейного, функционального и целевого управления, контроля исполнения 

решений и др.  

Принципы построения системы кадрового менеджмента– правила, 

основные положения и нормы, которым должны следовать руководители и 

специалисты подразделений кадрового менеджментапри формировании 

системы кадрового менеджментаорганизации. Они представляют собой 

результат обобщения людьми объективно действующих экономических 

законов и закономерностей, присущих им общих черт, начал их действия.  

Наука и практика выработали инструментарий (принципы) изучения 

состояния действующей системы кадрового менеджментаорганизации, 

построения, обоснования и реализации новой системы  (таблица 4) [18]. 
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Таблица 4 – Принципы построения системы кадрового менеджментав 

организации 

Наименование принципа Содержание принципа 

Принципы, характеризующие требования к формированию системы кадрового 

менеджмента 

Обусловленности 

функций кадрового 

менеджмента цепями 

производства 

Функции кадровой работы формируются и изменяются не 

произвольно, а в соответствии с потребностями и целями 

производства 

Первичности функций 

кадрового менеджмента 

Состав подсистем системы кадрового менеджмента, 

организационная структура, требования к работникам и их 

численность зависят от содержания, количества и 

трудоемкости функций кадрового менеджмента 

Оптимальности 

соотношения интра– и 

инфрафункций кадрового 

менеджмента 

Определяет пропорции между функциями, направленными 

на организацию системы кадрового менеджмента 

(интрафункции), и функциями кадрового менеджмента 

(инфрафункций) 

Оптимального 

соотношения 

управленческих 

ориентаций 

Диктует необходимость опережения ориентации функций 

кадрового менеджмента на развитие производства по 

сравнению с функциями, направленными на обеспечение 

функционирования производства 

Потенциальных 

имитаций 

Временное выбытие отдельных работников не должно 

прерывать процесс осуществления каких–либо функций 

управления. Для этого каждый работник системы кадрового 

менеджмента должен уметь имитировать функции 

вышестоящего, нижестоящего сотрудника и одного– двух 

работников  

Экономичности Предполагает наиболее эффективную и экономичную 

организацию системы кадрового менеджмента, снижение 

доли затрат на систему управления в общих затратах на 

единицу выпускаемой продукции, повышение 

эффективности производства 

Прогрессивности Соответствие системы кадрового менеджмента передовым 

зарубежным и отечественным аналогам 

Перспективности При формировании системы кадрового менеджмента 

следует учитывать перспективы развития организации 

Комплексности При формировании системы кадрового менеджмента 

необходимо учитывать все факторы, воздействующие на 

систему управления (связи с вышестоящими органами, 

договорные связи, состояние объекта управления и т.д.) 

Оперативности Своевременное принятие решений по анализу и 

совершенствованию системы кадрового менеджмента, 

предупреждающих или оперативно устраняющих 

отклонения 

 

Соблюдение данных принципов позволяет сформировать систему 

кадрового менеджмента, эффективно действую на любом предприятии. Все 
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принципы и методы построения системы кадрового менеджментареализуются 

во взаимодействии. Их сочетание зависит от конкретных условий 

функционирования системы кадрового менеджментав организации. 

Чтобы адаптироваться к условиям постоянно развивающегося рынка, 

необходимо осуществить переход от традиционногокадрового менеджментак 

концепции современного кадрового менеджмента. Традиционные системы 

управления были ответом на стандартную технологию и постоянную 

внешнюю среду, в то время как новые системы кадрового менеджмента– это 

реакция на быстрые изменения, на постоянное совершенствование технологий 

производства. Существуют различные аспекты кадрового 

менеджмента(таблица 5). 

 

Таблица  5 –  Сравнение систем кадрового менеджментав организациях 

Традиционная система кадрового 

менеджмента 

Современная система кадрового менеджмента 

1. Ор иентация на оперативныево просы 1 .Ор иентация на стр атегию 

2.Ор иентация на  ста бильность 2.Ор иентация на   своевременную  адапта цию  системы 

кадр ово го менеджмента к изменениям усло вий внешней 

ср еды 

З. Ор иентация на  ра звитие орга низа ции 3. Ор иентация на р еализа цию и ра звитие человеческого 

по тенциала 

5. Максимальное ра зделение труда , 

про стые и узкие специальности 

5.   Оптимальная  группировка  рабо т,   многоа спектные 

специальности 

6. Внешний контр оль (руко во дители, 

штат ко нтр олеров, фо рма льные 

про цедур ы) 

6 Са моконтр о ль и самодисциплина 

7. Пира мидальна я и жесткая 

организа ционна я структур а , р азвитие 

вер тикальных связей 

7. Плоская и гибкая о рга низа ционная стр уктур а , 

р а звитие горизонта льных     связей,     которые     

о беспечивают 

эффективно е      вза имодействие      

по дра зделений      и сотр удников 

8.Автократический стиль р уко во дства  8.Стиль руко во дства  ориентир о ва н на 

за интересова нности всех ра бо тников в успехе 

о рганиза ции в цело м 

9. Развитие ко нкур енции 9. Со тр удничество  

10. Низкая за интересова нность 

сотрудника  в его  успехе 

10.Высокая  заинтер есова нность   сотрудника   в   общем 

р езульта те 

11.Деятельность только в интересах 

организа ции и ее подр азделений 

11. Ор иентация на  интересы общества 

12. Низкая склонность в р иску 12.Ор иентация на  иннова ции и связанна я с этим 

склонность к риску 
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Ра ссмотр им основные по дсистемы со временной системы кадрового 

менеджмента(рисунок 2): 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 2 –  Основные подсистемы кадрового менеджмента 

 

Выбор ка дровой политики определяет выбор системы опла ты труда . 

М. Ма гур а  [28] о сновные техноло гии воздействия на р аботников через 

систему опла ты труда делит на следующие группы: 

а ) финансовые стимулы; 

б) льготы и социальный пакет; 

Ра ссмотр им данные напра вления более подро бно. 

К финансовым стимулам о тносятся: 

1) базовый оклад и надбавки: 

Величина за ра ботной пла ты определяется с учето м о тносительной 

значимости и ценно сти соо тветствующего ра бочего места внутр и ор ганизации 

и рыночного ур о вня опла ты труда  данной категории ра ботников. Тр а диционно 
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трудовыми 
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ур о вень оплаты зависит от статуса  р а ботника и его  места в орга низационной 

иерар хии. 

2) переменная часть за ра ботной платы (премии, бонусы): 

Переменная ча сть зара ботной платы уста навлива ет соответствие между 

ур о внем опла ты и вкла дом ра ботников и ра бочих ко ма нд в общий успех 

ор ганизации.До сто инства использова ния пер еменной части опла ты труда  

состоят, прежде всего , в уста новлении непо ср едственной связи между 

результа та ми ра боты и ра змеро м возна гра ждения. Пер еменная ча сть может 

составлять от 20 до  80% от о бщей суммы зар платы, получа емой ра ботником.  

3) уча стие в прибылях, до ходах и в акционерном капитале [15]. 

Участие в пр ибылях – это система, пр и ко тор ой между р а ботниками 

компании р аспределяется доля от чистой пр ибыли, по лученной за 

определенный пер иод работы. Это р аспределение может быть 

незамедлительным или отсроченным, мо жет включа ть всех сотруднико в или 

определенную их ка тегор ию. Эти пр огра ммы могут применяться как 

индивидуа льные во зна гра ждения или как группо вые. В перво м случа е 

сотрудник пр и хор ошем выполнении сво ей работы получает о пределенный 

процент пр ибыли, во  вто ром случа е опла та р аботников увязыва ется с 

результа та ми деятельности компании или о тдельного подра зделения. 

Участие в пр ибылях испо льзуется как фа ктор повышения 

за интересова нности сотруднико в в успехе о р ганизации. 

Руко во дствокомпании о пределяет пр емиальный фо нд, который впоследствии 

ра спределяется между со трудниками. 

Японские ко мпании пр едпочитают выплачивать о динаковое 

возна гра ждение всем своим сотрудникам, вне зависимости от величины 

базо вых окла дов. Американские и запа дноевропейские орга низации 

увязываютвеличину бо нусо в с р олью со трудника в о р га низации и величино й 

его за ра ботно й платы [35]. 

На  Запа де большое ра спростра нение получило  поо щрение ра ботников 

опционами на а кции компании  опционные планы. 
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Следующа я ча сть системы компенсаций – льготы и социальный пакет. 

Существенным до полнением к действующей в ко мпании системе 

ма териального стимулир о вания мо жет стать хор ошо продума нная система 

льго т. При этом льго ты часто не напра влены на стимулиро ва ние 

производственных по каза телей. Важная задача , ко тор ую р ешает ор ганизация, 

вво дя для сво их ра ботников те или иные льго ты, – это повышение 

приверженности компании, улучшение ее имиджа  в гла за х пер сонала , 

пар тнеров и клиенто в, пр ивлечение новых ра ботников [16]. 

Ча ще всего ко мпании пр едла гают своим со трудникам следующие 

льго ты [19]: 

1) служебный а втомобиль или до пла ты ра ботникам, использующим 

личный автомобиль для по ездок на р а боту или пр и решении ра бочих 

вопро сов; 

2) медицинска я стра ховка, опла та  лечения, частичная опла та 

медицинско й стра ховки для членов семей сотруднико в; 

3) частичная или полная о плата  мобильного телефона; 

4) опла та за нятий спо р том (а ренда спортзала , о плата  а бонементов и пр.); 

5) скидки на  то ва ры компании, ра спродажи това р ов ко мпании ср еди 

сотрудников; 

6) бесплатные обеды, доплаты на питание, о пла ченные компанией чай, 

кофе, печенье, минер а льна я вода. 

Некотор ые компании добавляют следующие льготы: 

1) гибкий р а бочий день; 

2) беспроцентные ссуды; 

3) предоставление жилья за  счет компании; 

4) путевки в санато рии и до ма  отдыха; 

5) пенсио нные планы; 

6) частичная или по лна я опла та о бучения р а ботников или члено в их 

семей. 
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Не всегда предлага емые компанией льго ты удо влетвор яют пер сонал и 

далеко не все предла гаемые льготы удо влетво ряют сотрудников. 

Пр и ра зра ботке эффективной системы стимулир ова ния труда  важно 

учитыва ть следующие пр инципы: 

1) ур овень зар а ботной платы должен быть достато чным, чтобы ра ботник 

мог удовлетво рять свои базо вые потребности; 

2) ра змер за р а ботной пла ты должен быть ко нкурентоспособным на  

рынке труда ; 

3) ра змер за ра ботной платы должен отра жа ть вкла д работника в дела  

ор ганизации (по дра зделения); 

4) за ра ботная плата  должна да ва ть возмо жность дифференцирова ть 

ра ботников (на хоро ших, посредственных и пло хих); 

5) сотр удники до лжны знать принцип р а счета за рпла т и бонусо в; 

6) следует ко нтролирова ть затр а ты на сто имость р а бочей силы так, 

чтобы цены на  то ва ры и услуги ко мпании остава лись конкурентоспосо бными. 

Пр облемы внедр ения инно ва ционных систем о платы труда  в системы 

ор ганизационного упр а вления становятся в на ши дни о дним из ключевых 

усло вий сохра нения и р а звития бизнеса  и требуют по вышенного внимания 

состор оны исследо ва телей, ра ботающих в сфере со циологии упр авления, а  

та кже являются актуа льными для пр а ктиков упр а вления. 

Модель со временной системы о платы труда  ор иентир уется на  

внедрение иннова ционных техно ло гий мотива ции к тр уду специалистов: 

1–й ур о вень: через о ткрытую и по нятную для всех со тр уднико в систему 

опла ты труда ; дополнительные выплаты за получение и испо льзо ва ние в 

ра боте ключевых для ко мпании знаний, о бучение иностра нному 

языку;уча стие в тематических ко нференциях; во зможность о бучения в 

корпора тивном университете, системе ко рпора тивного о бучения; 

возмо жность войти в кадровый упр а вленческий р езерв;гор изонтальный и 

вертикальный карьерный ро ст; обмен о пытом р аботы со специалиста ми, 

ра бота ющими в других компаниях, филиала х орга низации, др угих регионах и 
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стра нах;приём в члены «Со вета моло дых специалистов», «Кружков ка чества»; 

наставничество, передачу зна ний и на выков; составление индивидуа льного 

годового  плана  обучения; со ставление индивидуа льного пла на р а звития 

кар ьеры; возможность р аботы, стажировки в ра зных гор одах и стра нах мира . 

2– й ур о вень: через о бъективную о ценку р а боты специа листа 

руко водителем, ко ллега ми, внутр енними и внешними клиента ми; присвоение 

зва ния «Лучшего  сотр удника» ко мпании (отдела, месяца, года); ра змещение 

фотогра фии на доске и в книге по чёта ; совместные корпора тивные пра здники, 

вечеринки; о тсутствие дискр имина ции сотрудников по поло вому, 

возр а стному, на циональному пр изнакам при пр инятии р ешения о за нятии 

ва кантной упр а вленческой должности; политика «о ткрытых двер ей» [3], 

возмо жность обра титься к руко водителю, генер а льному директор у с 

вопро сом, проблемой. 

3– й ур овень: через делегиро ва ние упр а вленческих полномочий и 

ответственности; вовлечение специалистов в пр оцесс ра зр аботки и пр инятия 

ключевых упр а вленческих решений; пригла шение на ва жные пер егово ры с 

клиентами, по ставщиками, пар тнёра ми; включение в межфункцио нальные 

кома нды и гр уппы, за нимающиеся внедрением но вой про дукции, р а звитием 

перспективных напра влений деятельно сти, проведением о рга низационных 

изменений;возможность в р а мках кома нд про водить собственные 

исследова ния и р а зр аботки на ба зе предприятия; мероприятия по 

формирова нию ко р пора тивной сплочённости. 

4– й ур о вень: через во зможность уча ствова ть в р а зр а ботке 

опера ционных целей по дра зделения; по ощр ение кр еативности и инициа тивы 

(ра ционализа тор ские предложения, пути р ешения о рга низационных пр облем; 

програ ммы по  о птимизации за тра т и по вышению эффективно сти 

деятельности). 

В последние го ды теория упр а вления персонало м в России ра звивается 

путем интегр ации в пр актику за падных техно логий упр а вления: 

реинжиниринг, аутсор синг, геймификация, квест–техноло гии и др. 
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Реинжинир инг представляет собой по сути а да птацию пр оцессного 

подхода в упр а влении пер сона лом к совр еменным сквозным бизнес–

процессам у ко мпаний, ко гда успешность р еа лизации по ставленных за дач 

за виситот оптимальности испо льзо ва ния ресур сов компании, требуемых для 

полноценного хода  то го или ино го бизнес–процесса. Широ кое ра звитие 

реинжиниринга обусловлено и инфо рма тизацией пр о цессов упр а вления, ко гда 

информа ция и инфо р мационные техноло гии применяются для 

проектиро ва ния новых, более эффективных бизнес–про цессов. 

В усло виях расширения сфер ы деятельно сти компаний, со зда ния 

холдингов по лного производственного цикла с одной сторо ны и малых 

предприятий с нео бходимостью экономии ресур со в на персоналес друго й – 

получило  р а спро стра нение применение а утсо р синга. Нео бходимо о тметить, 

что в запа дных ко мпаниях это пра ктикова ло сь в неско лько усеченном виде 

достато чно давно – уже в сер едине ХХ века в США, на пример, существо ва ли 

компании, пр едоставляющие услуги р а ботников на за мену. Неко торые та кие 

фирмы действуют до сих пор . В России а утсо р синг широ кое ра спро стра нение 

получил лишь в 2000–е годы. 

Интеграция пр оцессного подхода с мотивационными тео р иями пр ивела 

к поиску со вр еменных техно ло гий пра ктическо го упр а вления на основе 

наиболее оптимизир ующих ра бочий процесс методов. Та к появилась, 

например, технология геймифика ции. Геймифика ция (игрофикация) 

представляет собой использо ва ние игр овых стра тегий, приемов, инструментов 

в неигровых процесса х с целью по вышения вовлеченности пользо ва телей в 

решение прикладных задач. В частности, активно р а звивается применение 

геймифицир ова нных техник на та ком ур о вне ведения бизнеса , ка к ра бота  с 

персоналом. 

По пуляр ность да нного  напра вления в о бласти ра боты с пер сона лом 

обусло влена , пр ежде всего, р астущей долей игра ющего населения среди 

представителей не только  моло дежи, но и зрело го во зра ста . Во мно гом это 

обусло влено быстрым техноло гическим про грессом, ра звитием смар тфонов и 
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т.д. В настоящее время концепция игр офикации шир око используется в 

компаниях, имеющих шир окую известно сть во всём мире. – Nike, IBM, 

McDonalds. Метод геймификации испо льзуется та кже в пра вительствах [7]. 

Для удо влетвор ения по требностей р а ботников нео бходимо 

стимулиро ва ть персона л как матер иальным, так и нематериальным спо собами. 

Исходя из вышеизло женных по требностей людей, геймифика ция является 

наиболее действенным инстр ументом мотива ции. Геймифика ция 

представляет со бой новейший метод мотива ции р а ботников. Он превр аща ет 

рутинную р а боту в особый игр о вой процесс [8]. 

Данным инстр умент испо льзуется пер едовыми а мериканскими, 

евро пейскими р уко водителями[10]. 

На пример, Бар наульский филиа л ко мпании «Билайн» — о дна из 

площа док использо ва ния игро фикационных техно логий не то лько в р а боте с 

клиентами, но  и для р ешения внутр икопорпор ативных задач. В ча стности, 

перед сотрудниками отдела по ра боте с персонало м в связи с высо кой 

текучко й кадров нижнего звена остр о встала  зада ча повышения уро вня 

вовлеченности сотруднико в собственных о фисов пр о даж в р а бочий пр о цесс. 

Иными слова ми, руко во дители ко мпа нии за интересова ны в то м, чтобы 

специалист о фиса продаж не только выполнял свои функцио нальные 

обязанности, но и был увлечен тем, что  он делает (вовлечься — быть, а ктивно 

находиться внутри процесса, а  не существова ть пара ллельно с ним, вне 

него).Для этого  в рутинный р а бочий про цесс следует пр ивнести элементы 

изобретательности, ра знообра зия, незаурядности, вообра жения — элементы 

свободной деятельности, приносящей ра зрядку и удо влетво рение [9]. 

Другим пр имеро м успешно го внедрения гейм–инструментов в бизнес–

сфере стало  применение пр инципов зна менитой во всем мире игры 

«Монополия» ко мпа нией McDonalds. Геймифицир ова нный пр оект в течение 

многих лет эффективно  р а бота л и на  сегодняшний день счита ется самым 

долгоживущим и клиенто вовлеченным [6]. 
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Та ким обра зо м, подсистемы кадрового менеджментавключают 

планирова ние и ма ркетинг персонала , упра вление наймом и учет пер сонала , 

упр а вление тр удо выми отношениями, о беспечение но р ма льных усло вий 

труда , упр авлениера звитием пер со нала , упр авление мо тива цией по ведения 

персонала , упр а вление социальным ра звитием, пр а вово е обеспечение 

системы, инфо рма ционное обеспечение системы. К о сновным группа м 

методов кадрового менеджментаотносятся администра тивные, экономические 

и социально –психологические. 

1.3 Пути совершенствования системы кадрового менеджмента на  малом 

предприятии 

Основным пока за телем эффективно сти кадрового 

менеджментаявляются не только  высокие результа ты в пр оизводстве, а  та кие 

показа тели как со циальна я защищенность чело века, клима т в ко ллективе, 

комфортные условия труда  и возмо жность реа лизова ть себя как личность, что 

в итоге соста вляет высокое качество жизни. 

Оценка эффективности кадрового менеджмента– это система тический, 

четко фор мализова нный пр о цесс, напра вленный на измерение издер жек и 

выгод, связанных с пр огра мма ми деятельно сти упр авления пер сонало м и для 

соотнесения их р езультато в с ито га ми базо вого периода , с пока зателями 

конкур ентов и с целями о р ганизации [13]. 

Анализ тр удо вых пока за телей – это один из о сновных ра зделов а нализа 

процесса ор ганизации кадрового менеджментана предприятии. 

Основные задачи анализа  использо ва ния трудо вых ресур сов со стоят в 

том, что бы наиболее точно оценить выпо лнение уста новленных заданий и 

выявить резервы дальнейшего р оста производительно сти труда  и экономного 

ра сходова ния фо нда за ра ботной платы, увеличения пр оизводства продукции. 

В связи с этим пр и а нализе испо льзо ва ния тр удо вых ресур сов следует 

обра тить внимание на пра вильную о ценку со блюдения уста новленного 
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лимита численности ра ботающих, итогов выполнения уста новленных заданий 

и темпов р оста выра ботки одного ра ботника и одного р а бота ющего, 

использо ва ния р а бочего вр емени, влияния цело дневных и внутр исменных 

простоев на  про изводительность труда  и о бъем пр одукции. 

С это й целью пр о водится о ценка о беспеченно сти предприятия 

трудовыми р есур са ми, эффективно сть их испо льзо ва ния, движение р а бочей 

силы, а та кже изучить степень пр о изводительно сти труда  и фактор ы, 

влияющие на нее. 

Методы кадрового менеджмента– конкретные пр иемы и спо собы 

воздействия администра ции на персона л для достижения определенных целей. 

Методы упр а вления ра знообра зны, но их во здействие на персонал 

ор ганизации в цело м и на  ка ждого отдельного р а ботника о посредова но 

мотивацией. 

Следует р а зличать методы упр а вления и мето ды пр оцесса упра вления. 

Методы упр а вления хара ктеризуют за конченный акт воздействия на объект 

упр а вления, то гда ка к с помощью методов процесса упр а вления выпо лняются 

лишь отдельные ра боты. 

Методы упр а вления кла ссифицируются по ра зличным признака м. Та к, 

нередко выделяют методы прямого  и косвенного  воздействия. Пр и 

использо ва нии пер вых (приказ, стимул) пр едпола га ется непосредственный 

результа т во здействия, вторые напра влены на создание усло вий для 

достижения высоких результато в (ка чество тр удо вой жизни). 

Можно выделить методы форма льного и нефо рма льного воздействия. 

Их соотношение на пра ктике отра жает хара ктерные чер ты стиля упр авления. 

Методы нефо рма льного во здействия включа ют воспита тельную р а боту 

руко водителя, психо ло гическую а тмосферу его  взаимодействия с 

подчиненными, по ведение в коллективе и т. д. 

На ибольшее значение имеет классификация мето дов упр а вления на 

основе объективных закономерностей, присущих пр оизводству ка к объекту 
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упр а вления, на основе специфики о тношений, складывающихся в процессе 

совместного  труда . По  этому признаку выделяют мето ды: 

1) орга низационные (в то м числе административно–пра вовые); 

2) экономические; 

3) социально–психоло гические. 

Методы упр а вления испо льзуются в ко мплексе, так как о тношения, на 

котор ых они базируются, нера зр ывны и о рга ничны.Их успешное 

использо ва ние в значительной степени зависит о т глубины по зна ния 

объективных за конов р а звития производства и упр а вления (онтогенетических 

и филогенетических закономерностей ра звития и функцио ниро ва ния 

упр а вляемой системы). В мето да х упра вления находит выр а жение 

пра ктическое использо ва ние этих законов (р исуно к 3). 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 3 –  Методы кадрового менеджмента 
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обстоятельствами выполнения р а боты, ее р а зъяснение.Методы 

ра спорядительного  во здействия предназна чены для р еагирова ния на  

неучтенные мо менты деятельности, кор ректиро вки сложившейся системы 

ор ганизации по д новые задачи и условия ра боты.Методы данной группы 

реа лизуются в фо р ме директивы, пр иказа , ука за ния, р а спор яжения, 

резо люции, пр едписа ния и т. д. Мето ды дисциплина рного во здействия 

предназначены для по ддержания о рга низационных о снов ра боты, четкого и 

своевременного выполнения уста новленных задач и обязанностей, 

ликвидации во зникающих откло нений в системе о рга низации. 

Администр а тивные, или администра тивно–пра вовые, методы связаны с 

властной пр иродой упр авления: о дна стор она (вышестоящий орга н, 

должностное лицо ) наделяется вла стными полномочиями и вследствие этого 

может приказывать друго й сторо не – упр авляемому. В этом случа е, ка к 

пра вило, имеет место  прямая подчиненность. Ка ждое нижестоящее звено 

ор ганизационно подчинено вышестоящему о р га ну и о бязано выполнять все 

его решения независимо от собственного мнения. Администр ативные 

решения имеют пр а вовую о снову, должны опира ться на за кон, мо гут по влечь 

пра вовые последствия. 

Экономические мето ды пр едназначены для воздействия на 

экономические отношения и включа ют хозяйственный р а счет, капитальные 

вло жения, систему а мо ртизационных отчислений; пла ту за  фо нды; 

использо ва ние фо ндов р а звития производства; систему ма тер иально го 

стимулиро ва ния, ра спределение прибыли и др. К эко номическим мето да м 

упр а вления о тносятся также ценоо бра зо вание, кр едитова ние, система 

дотаций, о существление материа льных са нкций. Каждый из этих мето дов 

специфичен. Часть из них мо жно применять только в шир оких масштабах – 

нар одном хозяйстве, о тра сли и т. д., др угие же испо льзуются независимо от 

ур о вня упра вления. 

Социально–психологические методы предназна чены для воздействия на  

отношения между людьми. Специфика  этих мето дов заключа ется в 
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значительной до ле использо ва ния неформа льных фактор ов, интер есов 

личности, группы, ко ллектива  в про цессе упр а вления. Речь идет о 

напра влениях деятельно сти, методах, инстр умента х влияния на  поведение 

людей в ор ганизациях, определяющих сфер у ко мпетенции со вр еменного  

менеджера  и специалиста по  персоналу. Со циально –психологические мето ды 

включа ют: 

1) социальное планирование и социальную поддержку; 

2) равитие потенциала коллектива, групп и работников; 

3) формирование и поддержание благоприятной социально–

психологической атмосферы в организации; 

4) формирование команд; 

5) участие работников в принятии решений; 

6) формирование привлекательной миссии и видения будущего 

коллектива, группы, организации; 

7) повышение качества трудовой жизни; 

8) индивидуальный подход к работникам и т. п. [22]. 

Методы и пр иемы, испо льзуемые для о ценки пр о цесса ор ганизации 

кадро вой ра боты можно подра зделить в о бщем случа е на нефо рма льные 

(логические) и фор ма льные (математические).  

В первую гр уппу вхо дят ра зра ботка  системы по каза телей, метод 

сра внений, по стро ение аналитических та блиц, мето д экспертных оценок, 

методы ситуа ционного  ана лиза и прогнозиро вания.  

Во вто рую гр уппу а втор  включает классические методы экономического 

а нализа (бала нсовый и детер минирова нный фактор ный), тра диционные 

методы экономической статистики, ма тематико–статистические методы 

изучения связей, методы теор ии пр инятия решений. 

В интересах оценки эффективно сти упра вления пер сонало м необходимо 

[17]: 

1) уста но вить цели оценки; 

2) обосновать кр итерии оценки; 
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3) определить исходные данные, испо льзуемые в пр о цессе оценки; 

4) выра бота ть тр ебова ния к критериям оценки; 

5) выбра ть методы расчета критериев; 

6) провести ра счет количественной величины кр итериев. 

Существует та кже подход, при котор ом эффективно сть ра ссма тривается 

как «о тношение по лезного эффекта к затра та м на его получение». 

Эффективной считается та  ор ганизация, кото ра я успешно  достигает сво их 

целей, а именно  когда за тр аты и результа ты, т. е. ее входы и выходы, являются 

удо влетво рительными. 

На ряду с этим эффективно сть упр а вления пер сонало м определяется 

эффективностью упр а вленческого труда , в том числе труда  руко во дителей, 

специалистов, а  та кже экономичностью системы упр авления и 

эффективностью функционирова ния орга низации в цело м [19, c.73]. 

Для того, чтобы доказа ть эффективно сть р азвития персона ла  сначала  

необходимо определить отдельные по ка за тели эффективно сти. 

Эффект от уменьшения текучести кадров: 

Эт = ЗН х СЧР (Кп – Кт2)    (1) 

где Эт – эффект от уменьшения текучести кадров; 

ЗН – издержки на прием ново го сотр удника; 

СЧР – среднесписо чная численность р аботников; 

Кт 1,2 — коэффициент текучести кадро в на  нача ло и ко нец пер иода 

соответственно. 

Пр и этом издержки на прием нового со трудника ЗН р а ссчитывается по 

следующей формуле: 

ЗН = Зот /Рот    (2) 

где Зот – издержки на о тбор  новых сотруднико в; 

Рот – количество о тобра нных кандидатов. 

Коэффициент текучести кадро в Ктщ ра ссчитывается по формуле: 

Кт 12 = Рув / СЧР    (3) 

где Ктц2 – коэффициент текучести кадров на  нача ло и конец месяца; 
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Рув – ко личество высвободившихся сотруднико в; 

СЧР – среднесписо чное число р аботников. 

Эффект от о бучения с последующим совмещением пр офессий: 

Эоб = Ззп х N – Зоб    (4) 

где Эоб – эффект от о бучения; 

Ззп -затра ты на опла ту тр уда  р аботника; 

N – календарный срок, за кото рый ра ссчитывается эффективно сть; 

Зоб – затра ты на обучение. 

Суммар ная эффективность мероприятий о пределяется как: 

Эс = Эт + Эоб              (5) 

Где Эс – суммарная эффективность; 

Эт – эффект от уменьшения текучести ка дро в; 

Эоб – эффект от обучения; 

Очевидным плюсо м является то , что суммар ная оценка эффективности, 

показывает увеличение в пр огнозируемый пер иод. 

Эффект от уменьшения текучести кадров (Эт) 

 

  Эт = Зн  ∙ Чср ∙ (Кт1 – Кт2),                                   (6) 

 

где  Зн – затр аты на новичка;  

Чср – среднесписочная численность р аботников;  

Кт1 и Кт2 – коэффициент текучести кадро в со ответственно на  на чало  и 

конец отчетного  периода. 

Для ра счета социальной эффективности мероприятий испо льзуется 

методика За харо ва И.Л. и Кузнецо ва  А.Л. «Упра вление со циальным ра звитием 

ор ганизации». Оценка отдельных напра влений со циа льного ра звития 

позволяет выявить пр о блемные места  и определить направления их 

совершенствования.  

Пр оводится р а счет таких пока за телей ка к: 



38 

 

а ) Коэффициент по вышения квалификации кадро в: 

 

    
N

Nn
КПКК  ,                                                             (7) 

 

где Nn – количество р а ботников, про шедших кур сы повышения 

квалификации, по дгото вки и переподготовки, чел.;  

N– общее количество р а ботников, чел. 

Исследования, проведенные НИИ тр уда  на  ряде промышленных 

предприятий, по каза ли, что повышение квалификации р а бочих на 1% 

обеспечивают пр ирост производительности труда  на  0,2-0,4%.  

б) Коэффициент стабильности кадров: 

    
N

Nc
КСТК  .                                                             (8) 

 

где Nс – численность р а ботников со ста жем р а боты на  да нном 

предприятии 5 лет и бо лее;  

N – общее количество р а ботников, чел. 

Та ким обра зом, эффективность упр авления пер сонало м в ор ганизации 

оценивается на основе комплекса количественных и ка чественных 

показа телей, включающих ур овень загрузки пер сона ла , функцио на льное 

ра зделениедолжностных обязанностей, текучесть кадро в, ур о вень 

удо влетво ренности персонала  ра бочим местом и т.п. 

В ра мках исследова ния процесса  орга низации кадрового 

менеджментана предприятии нео бходимо проведение диагностики текущей 

ситуа ции в о рга низации. Для о ценки состояния процесса орга низации 

кадрового менеджментана предприятии предлага ется исследова ть: 

1 Норма тивно–пра вовые лока льные акты орга низации. 

Пр овести аудит содержа ния документа ции о рга низации по  о сновным 

вопро сам кадрового менеджмента: отбора  персонала , на йма, о ценки и т.д. 
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Цель исследо ва ния: выявить о сновные элементы, о собенности и 

норма тивное регулиро ва ние кадрового менеджмента. 

2 Социологическое исследова ние социального па кета о рга низации. 

С целью о ценки эффективно сти подсистем кадрового 

менеджментара зра ба тывается и пр о водится социоло гическое исследова ние 

мнений персонала : например, о  социальном пакете и т.д. 

3 Анализ рынка труда р егиона р а змещения о рга низации. 

Цель исследо ва ния: на основе а на лиза о пределить, насколько  

ценностное предложение для пер со нала  ра ссматр иваемой орга низации 

соответствует ср еднерыночному. 

На  о снове метода а на лиза вто ричных данных анализируется ситуа ция на 

рынке труда  р егиона  в ср а внении с о сновными конкур ентами ор ганизации с 

целью выявления HR–пра ктик/процессов и ценно стного предложения схожих 

ра ботодателей для то й или ино й ка тегории пер сонала  и соответствия 

документа ции о р ганизации текущей ситуа ции на рынке. 

Анализ пр оводится с пр ивлечением ма териало в сети Интер нет по 

а налитике на рынке, данных региональных сайтов тр удо вых вакансий, сайтов 

компаний–конкур ентов и т.д. 

4 Опрос сотрудников. 

4.1 На основе диагностических мето дик осуществляется опро с с целью 

выявления базовых хар а ктеристики пер сонала  как объектакадрового 

менеджмента:  

тест «Мотивация достижения» авто ра  А. Мехрабиан; 

тест диагностики волевого  потенциала  личности (автор Н.П. Фетискин); 

методика исследова ния ко ммуникативных и о р ганизаторских 

способностей (КОС–1) (авто р Е.Ю. Бр уннер); 

балльна я оценка сло жности и качества труда  специалистов; 

экспертная о ценка деловых, оптимальных лично стных и специа льных 

профессиональных качеств. 
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Цель да нного исследова ния – сформирова ть критерии оценки пер со нала  

в р амка х исследова ния кадрового менеджмента. 

4.2 Далее пр оводится опрос с целью о ценки р иска ухо да тех или иных 

(например, та ла нтливых) сотр уднико в. 

Опрос пр ово дится с пр ивлечением топ–менеджер ов о рга низации с 

формирова нием экспер тной группы, в ко торую мо гут вхо дить линейные 

руко водители, р уко водители по дра зделений и т.д.  

4.3 Анализ мо тивации и ценно стных регулято р ов персонала . 

Цель исследо ва ния: на основе диагностических методик определить 

основные фактор ы, на иболее ва жные в тр удо вой деятельно сти для 

сотрудников с то чки зрения риска их ухода. 

На  основе отобра нных мето дик («Мотива ционный пр офиль», «Тест для 

измерения ценно стных регулято р ов орга низационного поведения» и т.п.) 

прово дится о прос ото бра нных автор ом исследо вания тала нтливых 

сотрудников  с целью о тбора  о сновных компонентов в р а мка х фор миро ва ния 

кадро вой ра боты. 

Выводы по гла ве 1 

Та ким обра зом, а на лиз теоретических основ ор ганизации кадрового 

менеджментапозво лил нам определить, что системакадрового 

менеджментаявляется одной из систем упр авления пер сона лом, по дсистемы 

кадрового менеджментавключают пла нирова ниеи мар кетинг пер со нала , 

упр а вление наймом и учет пер сона ла , упр а вление тр удо выми отношениями, 

обеспечение но р мальных условий труда, упра вление р а звитием пер сона ла , 

упр а вление мо тива цией по ведения пер сонала , упр а вление социальным 

ра звитием, пр а во вое обеспечение системы, инфо рма ционное обеспечение 

системы.  

К основным группам методов кадрового менеджментаотносятся 

а дминистра тивные, экономические и со циально –психологические. 
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Соединение р а зличных подходов в упр авлении и пр а ктики кадрового 

менеджментав единый интегр ирова нный механизм, а  та кже информа тизация 

всех областей упр а вления являются о сновными тенденциями в на стоящее 

время, о пределяющими пр именение тех или иных мето дов и техно ло гий 

упр а вления. Дальнейшая эво люция тео рии и пр а ктики кадрового 

менеджмента, несомненно, будет связана  с развитием техно логий 

виртуа лизации и внедр ения техно логий из социальной психо логии, а также 

ра звития отечественных подходов к упр а влению. 
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ГЛАВА 2. АНАЛИЗ КАДРОВОГО МЕНЕДЖМЕНТА НА МАЛОМ 

ПРЕДПРИЯТИИ ООО «ВАРО» 

2.1 Характеристика существующей системы кадрового менеджмента в   

                                                ООО «ВаРо»  

ООО «Ва Ро » является про изводственной сбыто во й компанией. 

Юридический адрес: 454053, г. Челябинск, Тр оицкий тр а кт, д.54, о фис 

407. 

По лное фирменное наименова ние Общества на  русско м языке – 

Общество с о гра ниченной ответственностью «Ва Ро». Со кра щенное 

наименова ние Общества  на р усско м языке – ООО «Ва Ро ». Общество является 

непубличным хо зяйственным обществом. 

Место нахождения Общества определяется местом его госуда р ственной 

регистрации.  

Целью деятельно сти Общества является достижение максимальной 

экономической эффективности и пр ибыльно сти, наиболее полное и 

качественное удо влетвор ение потр ебностей физических и юр идических лиц в 

производимо й Обществом продукции, выпо лняемых р а бота х и услуга х. 

Основными видами деятельно сти Общества  являются: 

– производство а вто тентов на  а вто мобили любо й грузо подъемности и 

модели, так же на прицепы и по лупр ицепы; 

– устано вка меха низмов (импо ртного про изводства) для удо бства при 

погрузке как вер хней, та к и боковой (сдвижные крыши); 

– изгото вление и уста новка на  грузо вые а втомо били ворота ; 

– ремонт тентов; 

– нанесение на про дукцию ло го типов предприятия (шир окоформа тная 

печать, нава р ка баннера, а ппликация) и др . 

Ор ганами упр авления Общества являются: Общее со бра ние уча стников 

и единоличный испо лнительный о рга н Общества  – Директор. 
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Ор ганизационная структур а  упра вления ООО «Ва Ро» включа ет 

функциона льные по дра зделения: аппара т упр а вления, бухга лтер ия, отдел 

сбыта, о тдел МТС и пр оизводственный цех (р исуно к 4). 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 4 – Организационная структур а  упр а вления ООО «Ва Ро», г. 

Челябинск 

Пр едставленная орга низационная структур а  упра вления ООО «Ва Ро» 

является линейно й и на да нный момент времени соответствует напра влениями 

и масштабу деятельно сти компании. В дальнейшем пр и ра сширении сфер ы 

деятельности компании возможен пер еход к линейно –функциональной или 

дивизионально й структур е упр а вления. 

Ра ссмотр им основные финансово–экономические показа тели 

деятельности ООО «ВаРо»  (таблица 6). 

 

Та блица 6 – Финансово –экономические по ка за тели деятельно сти                      

ООО «ВаРо » за  2016–2018 гг. 

Показатель Го д Темп р оста 

2018/2017, % 2016 2017 2018 

Выручка от пр одаж пр одукции 

(товаров, рабо т, услуг), тыс. р уб. 

16 6 348 9 327 147 

Себесто имо сть, тыс. р уб. 14 5 380 7 904 147 

Чистая пр ибыль, тыс. р уб. 15 5 039 7 600 151 

Валюта баланса , тыс. руб. 1 282 620 220 

Собственный капитал, тыс. р уб. 11 591 1 070 181 

Собственные о боротные ср едства, 

тыс. руб. 

11 292 797 273 

Кредиторская задолженно сть, тыс. 

руб. 

11 292 707 242 

Дебито рская задолженно сть, тыс. 

руб. 

0 299 239 80 

Директор 

Бухгалтерия Отдел сбыта Отдел МТС Производствен

ный цех 
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Ка к видно из та блицы 6, по ложительным мо ментом деятельно сти                     

ООО «Ва Ро » является рост всех финансовых результа то в. Отр ицательным 

моментом является пр евышение кр едиторской за долженности над 

дебитор ской, что  созда ет угр озу пла тежеспособности компании в случа е 

единовр еменного  предъявления требова ний по о плате долга  кредито ра ми.  

Основные финансово–экономические пока за тели компании ра ссчитаны 

по та ким напра влениям как: 

– агрегирова нный ба ла нс; 

– ана лиз ликвидно сти бала нса; 

– ана лиз платежеспособности; 

– ана лиз рентабельности. 

В приложении 1 пр едставлены данные бухга лтер ской о тчетности 

компании и аналитический бала нс ООО «Ва Ро». 

Пр оведем анализ структур ы капитала  и исто чников фина нсирова ния           

ООО «ВаРо ». Агр егирова нный бала нс приведен в таблице 7. 

Та блица 7 – Агрегиро ва нный бала нс ООО «Ва Ро » за  2016–2018 гг., тыс. руб. 

Показатель Го д Отклонен

ие (+,–) 

2018/2016 

2016 2017 2018  

тыс. 

руб. 

% тыс. 

руб. 

% тыс. руб. %  

Актив 

1. Внео боротные активы 

1.1 Осно вные 

средства 

0 0,00 0 0,00 90 8,41 90 

1.2 Финансовые 

вло жения 
0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 

1.3 Пр очие 

внеоборотные 

а ктивы 

0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 

Всего  по 

разделу I 

0 0,00 0 0,00 90 8,41 90 

2. Оборотные активы 

2.1 запасы 0 0,00 500 84,60 881 82,34 881 

2.2 дебиторская 

задолженность 

10 90,91 45 7,61 28 2,62 18 
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Пр одолжение таблицы 7 

Показатель Го д Отклоне

ние (+,–) 

2018/  

2016 

2016 2017 2018 

тыс. 

руб. 

% тыс. 

руб. 

% тыс. руб. %  

2.4 денежные 

средства и их 

эквиваленты 

1 9,09 46 7,78 71 6,64 70 

2.5 пр очие 

оборотные 

активы 

0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 

Всего  по 

разделу II 

11 100,00 591 100,00 980 91,59 969 

баланс 11 100,00 591 100,00 1 070 100,00 1 059 

Пассив 

3. Со бственный капитал 

1.1 уставный 

капитал 

10 90,91 10 1,69 10,000 0,93 0 

1.2 

нер аспр еделенна 

я пр ибыль 

1 9,09 282 47,72 787 73,55 786 

Всего  по 

разделу III 

11 100,00 292 49,41 797 74,49 786 

4. Долго срочные о бязательства 

4.1 

Долго срочные 

кредиты банков 

0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 

Всего  по 

разделу IV 

0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 

5. Текущие о бязательства 

5.1 Заемные 

средства 

0 0,00 0 0,00 39 3,64 39 

5.2 

Кредиторская 

задолженность 

0 0,00 299 50,59 239 22,34 239 

5.3 Оцено чные 

обязательства  

0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 

5.4 Прочие 

обязательства  

0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 

Всего  по 

разделу V 

0 0,00 299 50,59 272 25,42 272 

баланс 11 100,00 591 100,00 1 070 100,00 1 059 

 

Осуществив го ризонта льный анализ бала нса ООО «Ва Ро» можно 

сделать выво д, что ООО ха р а ктеризуется пр еобладанием о боротных активов. 

Доля внеоборо тных а ктивов в р а ссматриваемом пер иоде увеличива ется и 
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наконец 2018 го да достигла 8,41% против 0% на конец 2016 года.  

В структур е о бор отных активов ООО «Ва Ро» на  всем ра ссма триваемом 

периоде лидир уют за пасы, доля которых снизила сь с 84,60% до  82,34%. 

Нега тивным моментом является снижение удельно го веса в а ктивах наиболее 

ликвидной их части  – денежных ср едств, доля котор ых в бала нсе снизилась с 

7,78% в 2017 году до 6,64% в 2018 году.По ло жительным фактор ом является 

снижение дебито р ской за долженности с 7,61% в 2017 го ду до 2,62% в 2018 

году. 

ООО «Ва Ро » ха ра ктеризуется пр еобла данием собственного ка питала  в 

форме уста вного ка питала  и нер а спределенной пр ибыли на  конец 2018 го да 

(74,49%)  пр и обра тной тенденции в 2017 го ду (49,41%).  

Кра ткосрочные заемные средства представлены кредито рской 

за долженностью пр и этом ее удельный вес снизился с 50,59% до 22,34%. 

Ха ра ктеристика ликвидности имущества ор ганизации по  данным 

бухга лтерской отчетности представлена  в таблице 8. 

Та блица 8 – Ха ра ктеристика ликвидности имущества о рга низации по  данным 

бухга лтерской отчетности, ООО «Ва Ро» за  2016–2018гг. тыс.руб. 

 Сумма по  состо янию на  дату 

на 31.12.2016г на 31.12.2017г на 31.12.2018г 

А1 1 46 71 

А2 10 45 28 

А3 0 500 881 

А4 0 0 90 

 Сумма по  состо янию на  дату 

на 31.12.2016г на 31.12.2017г на 31. 12.2018г 

П1 0 299 239 

П2 0 0 39 

П3 0 0 0 

П4 11 292 797 

 Платёжный излишек (+), недо статок (–) 

на 31.12.2016г на 31.12.2017г на 31. 12.2018г 

1 1 –253 –168 

2 10 45 –11 

3 0 500 881 

4 –11 –292 –707 

 

В 2018 году выполняются следующие соо тношения: 
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А1< П1, А2 > П2, А3 > П3, А4 < П4                                

Можно  утвер ждать, что  к ко нцу о тчетного периода выше ука за нные 

соотношения приобрели вид: 

А1 < П1, А2 < П2, А3 > П3, А4 <  П4 

Группир овка а ктивов и пассивов для со ставления бала нса 

платежеспособности показа ла , что  у ООО «Ва Ро »  не выполняется пер во е и 

втор ое усло вие ликвидно сти, то есть недостато чно а ктивов для по гашения 

наиболее сро чных обязательств и бала нс ООО «Ва Ро» в целом не является 

достато чно ликвидным.  

Ва жным этапом анализа финансово го состояния является о пределение 

темпов изменения его  о сновных по каза телей деятельно сти ООО «Ва Ро »  

(таблица 9).  

Та блица 9 – Основные финансовые пока за телей ООО «Ва Ро» за  2016–2018 

гг. 

Показатель Год Темп р оста 

2018/2017, % 2016 2017 2018 

Валюта баланса , тыс. руб. 11 591 1 070 181,05 

Выручка от пр одаж, тыс. р уб. 16 6 348 9 327,00 146,93 

Абсолютное о ткло нение 

валюты баланса пр едыдущего  

года, тыс. руб. 

– 580 479 – 

Коэффициент роста валюты 

баланса 

– 53,727 1,810 – 

Абсолютное о ткло нение 

выручки о т пр одаж пр одукции 

предыдущего  года, тыс. р уб. 

– 6 332,00 2 979 – 

Коэффициент роста выр учки о т 

продаж продукции 

– 396,750 1,469 – 

 

На до о тметить, что ва люта  ба ла нса о тра жает о риентировочную о ценку 

суммы средств, находящихся в р аспоряжении ООО «Ва Ро». Эта оценка 

является учетно й и не о тра жает р еальной суммы ср едств, кото рые можно 

получить за имущество, например, в случа е ликвидации ООО «Ва Ро». 

Текущая «цена» а ктивов зависит от рыночной конъюнктур ы и мо жет 

откло няться в любую стор ону о т о тчетной, осо бенно в период инфляции. 
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Коэффициент р о ста  выручки от продаж является бо лее высоким 

позначениям, чем коэффициент роста ва люты бала нса, что  свидетельствует о б 

улучшении ситуа ции со ср едствами на ООО «Ва Ро » про тив предыдущего 

отчетного периода. 

Ва жной со ставляющей финансового а нализа  ООО «Ва Ро» является 

оценка его  доходности (таблица 10). 

Та блица 10 – Пока за тели рентабельности ООО «Ва Ро » за  2016–2018 гг.,% 

Показатель Год Отклонение 

2018/2016, % 2016 2017 2018 

Рента бельность 

деятельности 

6,25 4,44 6,65 0,40 

Рента бельность ка питала 9,09 96,58 77,79 68,70 

Рента бельность активов 9,09 47,72 57,94 48,85 

 

По каза тели рентабельности являются по ложительными на все 

ра ссматр иваемом периоде, что обусло влено, пр ежде всего, о пережающим 

ро стом выручки при сохра нении р а змеро в упр авленческих р а сходов, 

процентов к упла те и пр о чих ра сходов, что  в сво ю о чередь отр а жается на 

финансовых результа та х и др. 

Ра ссмотр им показа тели ликвидно сти на основе данных таблицы 11. 

Та блица 11 – Пока за тели ликвидно сти и платежеспособности ООО «Ва Ро за 

2016–2018 гг. 

Показатель Год Реко мендуе

мое 

значение 

Темп р оста 

2018/2016, 

% 
2016 2017 2018 

Коэффициент 

абсолютно й ликвидности 

– 0,154 0,297 0,2–0,5 193,10 

Коэффициент ср очно й 

ликвидности 

– 0,304 0,414 0,8–1,2 136,10 

Коэффициент общей 

ликвидности 

– 1,977 4,100 1,5–2,5 207,45 

Коэффициент 

соотно шения 

дебиторско й и 

кредиторско й 

задолженности 

– 0,151 0,117 1,5–2,0 77,84 
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Коэффициент ср очной ликвидно сти и о бщей ликвидно сти у                                    

ООО «Ва Ро» находятся в пр еделах р екомендуемых зна чений 

относительностабильны. Ко эффициент а бсолютно й ликвидно сти ниже нор мы 

в 2017 году и до стиг норма тивного  значения в 2018 го ду. Ко эффициент общей 

ликвидности значительно выше нор мативного  значения как в 2017, так и в 

2018 году. Ко эффициент со о тношения дебито рской и кредито р ской 

за долженности ниже р екомендуемо го значения в 2017 го ду и еще бо льше 

снизился в 2018 го ду, что  является кра йне негативной тенденцией. 

По каза тели финансово й усто йчивости ООО «Ва Ро » приведены в 

та блице 12. 

Та блица 12 – Показа тели финансово й устойчивости ООО «Ва Ро» за 2016–2018 

гг. 

Показатель Год Реко менд

уемо е 

значение 

Темп 

роста 

2018/201

6, % 

2016 2017 2018 

Коэффициент а вто номии 1,000 0,494 0,745 0,6–0,7 150,76 

Коэффициент 

маневренно сти 

собственно го капитала 

1,000 1,000 0,887 >0,5 88,71 

Коэффициент 

финансир ования 

– 0,977 2,930 >1 300,04 

Коэффициент 

обеспеченно сти 

собственными 

оборотными ср едствами 

1,000 0,494 0,721 >0,1 146,02 

 

Все показа тели финансовой усто йчивости ООО «Ва Ро» превышают 

норма тивное значение в 2018 го ду, что  является положительной тенденцией. 

В качестве негативного фактор а можно отметить некото рое снижение 

финансовой независимости компании в 2018 го ду в связи с р остом 

кредиторской за долженности в структуре бала нса. 

Итак, на основе ра счетов можно утверждать, что предприятие имеет 

усто йчивое финансово е состояние, обеспечено стабильными исто чниками 

финансиро вания текущей фина нсово–хозяйственно й деятельно сти. 
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Пр еобладающим является собственный ка питал, а  за емный представлен в 

форме кредито рской за долженности. В то же время преобладание 

кредиторской задолженности над дебитор ской и р ентабельности деятельности 

ниже 10% со здают риски платежеспособности ко мпании и тр ебуют пр инятия 

упр а вленческих мер в да нном напра влении.  

 

В ООО «Ва Ро » на конец 2018 го да количество ра бота ющих соста вило 58 

человек. Удельный вес о тдельных ка тегорий р аботников ООО «Ва Ро » 

представлен в та блице 13.  

 

Та блица 13 – Удельный вес отдельных категор ий р а ботников ООО «Ва Ро » 

Категории рабо тников Удельный вес, % 

2016 2017 2018 

Руко водители  6,3 7,9 7,1 

Специалисты  10,4 10,5 11,9  

Служащие 83,4 81,6 80,9 

Всего  100 100 100 

 

Из та блицы 6 видно, что основную ча сть всей численно сти персонала  

составляют служа щие. Их удельный вес в о бщей численно сти снижается и  в 

2018 году упа л на  3,4%. 

Следует а нализирова ть и качественный соста в персона ла  по во зра сту, 

полу, о бра зова нию, ста жу р а боты, квалификации, о тношению к 

собственности. 

Та блица 14 –  Возр астная структур а  р а ботников ООО «Ва Ро» 

Группа пер сонала Удельн

ый 

вес, % 

Удельный 

вес, % 

Удельный 

вес, % 

До 30 лет, чел. 61 58 53 

До 40 лет, чел. 15 18 16 

До 50 лет, чел. 18 16 15 

Свыше 50 лет, чел. 6 8 15 

Всего : 100 100 100 
 



51 

 

На  о снове а нализа возр а стной структуры р аботников мо жно сделать 

вывод, что предприятие состоит в большей части (58%) из мо лодых 

ра ботников до 30 лет, в 2018 г. удельный вес снизился до  53%.  

Пр оа нализируем о бра зо вательную стр уктур у персо нала  в таблице 15. 

Та блица 15 –  Обра зова тельна я структур а  персонала  ООО «Ва Ро» 

Группа пер сонала Удельный 

вес, % 

Удельный 

вес, % 

Удельный 

вес, % 

Высшее  25 27 20 

Среднее специа льное 75 73 80 

Ито го: 100 100 100 

 

Пр еимущественно в ООО «Ва Ро » превалирует число сотр удников, 

имеющих среднее  о бразо ва ние (73–80%).  

Ра ссмотр им структуру р а ботников по стажу р а боты в данной компании 

(таблица 16): 

Та блица 16 –   Структур а  р аботников ООО «Ва Ро » по стажу деятельно сти в 

данной ор ганизации 

Группа пер сонала Удельн

ый 

вес, % 

Удельный 

вес, % 

Удельн

ый 

вес, % 

До 5 лет 89 88 80 

Свыше  5 лет 11 12 20 

Ито го: 100 100 100 

 

Та ким обра зом, основная масса сотруднико в действует в данной 

ор ганизации до  5 лет, что го ворит о высокой текучести кадров. 

Ра ссмотр им основные пока затели динамики кадров (таблица 17). 

Та блица 17 – Динамика пока за телей движения численно го состава  р а ботников 

Показатель 2016 2017 2018 

Коэффициент обо рота по 

приему 

0,24 0,35 0,65 

Коэффициент обо рота по 

выбытию 

0,43 0,51 0,45 

Коэффициент текучести 

кадров 

0,41 0,47 0,43 
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Динамика о сновных причин уво льнения пр едставлена в таблице 18 и на  

рисунке 6. 

Та блица 18 – Основные причины уво льнения сотрудников в 2018 го ду 

Причины уво льнения ИТОГО, % 

1 По  инициа тиве р або тника  

Откр ытие собственно го бизнеса 0,5 

Слишком мно го обяза нностей 2,7 

Пер еход на бо лее высокую должность в другую ко мпа нию 0,5 

Недово льство  гра фиком ра боты 5,4 

Пер еезд в другую местно сть 1,6 

Недово льство  усло виями р а боты 10,9 

Учеба в ВУЗе 0,5 

Уход за близкими и родственниками 1,1 

Семейные обстоятельства 2,7 

Недово льство  стилем руко во дства непо средственно го руко во дителя 1,1 

Недово льство  уровнем за ра ботной платы 19,0 

Поиск ра боты по  специальности 2,2 

Синдр ом эмоцио нального выгора ния 0,5 

Добр ово льный ухо д по состоянию здоровья 1,6 

2 По  инициа тиве р або тода теля  

Увольнение по соглашению сторон 1,1 

Увольнение по состоянию здоровья 0,5 

Дисциплинарна я статья (прогул) 1,1 

Уро вень продаж сотр удника не соответствует норма тива м  24,5 

Попр осили уво литься (прогул) 9,2 

Попр осили уво литься (алкоголь) 1,1 

Попр осили уво литься (друго е) 12,0 

 Итого: 100 

 

24,5

19

12
10,9

9,2

5,4

19

Уровень продаж сотрудника не 

соответствует нормативам 

Недовольство уровнем 
заработной платы

Попросили уволиться (другое)

Недовольство условиями работы

Попросили уволиться (прогул)

Недовольство графиком работы

Прочие

 

Рисунок 6 – Основные причины увольнения сотруднико в в 2018 году 
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По  данным таблицы видно , что основной причиной уво льнения 

сотрудников (24,5%) является несо ответствие эффективно сти ра боты 

сотрудника требуемой, то  есть принятые в шта т сотрудники (в  ча стности, 

менеджеры по про да жам, мо нтажники, ра знора бочие и т.д.) не в  со стоянии 

обеспечить нео бходимый ур о вень про да ж для пр едприятия. В то же время 

втор ой по ва жности причиной уво льнения является недо вольство  ур о внем 

за ра ботной пла ты (19%). То есть 19% сотр уднико в, со ответствующих 

требова ниям ор га низации, уво льняются из–за недостато чной 

мотивиро ва нности в сфер е материа льного стимулир ова ния персонала . И 

третьей причино й является недово льство усло виями ра боты (11%).  

Та ким обра зом, в целом предприятие хара ктеризуется 

неблагоприятными тенденциями в движении ка дро в: кр айне высо кий 

коэффициент текучести. Пр ием превышает выбытие.  

2.2 Анализ пока за телей эффективности кадрового менеджментана 

ма лом предприятии 

Ра ссмотр им основные ко мпоненты системы упр а вления пер соналом 

предприятия. 

В на стоящее время в р а мка х упр а вления пер сона лом в ООО «Ва Ро » 

действуют следующие ло кальные но р мативно–право вые акты: Пр авила 

внутр еннего тр удо вого  ра спорядка, По ложение о  кор пор ативной системе 

опла ты труда  р а ботников филиалов и структур ных по дразделений ООО 

«ВаРо», По ло жение о премиро ва нии ра ботников ООО «Ва Ро», Ко ллективный 

договор  ООО «Ва Ро» на 2017–2019 годы, До лжностные инстр укции, 

По ложение об ор га низации пр о фессиона льного о бучения в ООО «Ва Ро», 

По ложение о  молодом специалисте в ООО «Ва Ро », По ложение об адаптации 

ра ботников в ООО «Ва Ро», По ло жение о б орга низации пр оцесса р азвития и 

обучения ра ботников стр уктур ных по дра зделений ООО «Ва Ро», зачисленных 

в списки едино го  кадрового  резерва . 
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Ра ссмотр им данные до кументы более подробно. 

1 Пра вила внутр еннего трудо вого р аспорядка. 

В соответствии с данными пра вилами, прием работника о существляется 

в со ответствии с тр ебова ниями действующего  за конодательства и на о снове 

принятых в ко мпа нии стандар тов набора  и о ценки ка ндидатов. Пр и 

за ключении тр удового  дого вора  лицо, поступа ющее на р аботу, пр едъявляет в 

отдел персо нала , в том числе документ о б обра зова нии, ква лификации или 

наличии специа льных знаний пр и поступлении на  ра боту, тр ебующую 

специальных знаний или специа льной подгото вки.  

2 Поло жение о кор пор а тивной системе о платы труда  р аботников 

филиало в и структурных подра зделений ООО «Ва Ро ». 

Опла та тр уда  р уко водителей, специа листов и служа щих осуществляется 

по месячным до лжностным окладам. Доля окла да ра ботника за  один час 

ра боты для целей о платы труда  о пределяется путем деления о клада на  

среднегодовую но рму вр емени, уста новленную р а ботнику в ко нкретном 

календарном месяце.  

Ра ботникам, занятым на тяжелых работа х, р а бота х с вредными и (или)  

иными особыми усло виями труда , уста на вливаются доплаты в ра змере от 4% 

до 24% тар ифной ста вки.Конкретные ра змеры до пла т уста на влива ются 

трудовым догово ром по р езульта та м а ттестации р абочих мест в со ответствии 

с установленным в ООО «Ва Ро» по рядком. Та кже в ко мпании выплачиваются 

все предусмо тренные ТК РФ до платы к зара ботной пла те, оплачивается 

сверхур очная ра бота . 

В целях стимулир о ва ния повышения профессионального мастерства 

ра бочим, стабильно обеспечивающим высокое качество ра бот, о своившим 

выполнение р а бот по смежным опера циям и пр офессиям, могут 

устана вливаться надбавки за  профессиональное ма стерство, 

дифференцир ова нные по р а зр ядам ква лификации: III р а зряда в р а змере до 

12%, IV р азр яда – до 16%, V р а зряда – до 20%, VI р а зряда и более высоких 
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ра зр ядов – до 24% та рифно й ставки. В случа е снижения качества 

выполняемых р а бот ука за нные надбавки отменяются. 

В целом, система опла ты труда  в ООО «Ва Ро » соо тветствует 

действующему за конодательству, включа ет положения о стимулир ова нии 

трудово й деятельности персонала . 

3 Поло жение о премирова нии ра ботников ООО «Ва Ро». 

В соо тветствии с данным по ло жением, премия начисляется р а ботникам 

ООО «ВаРо » в следующем месяце по сле отчетного периода  и выплачивается 

одновр еменно с выплатой за ра ботной платы в ср оки, уста новленные 

Пр авилами внутреннего трудо вого  ра спор ядка. Система  премирова ния в 

компании является тр ехур овневой с включением индивидуа льных 

показа телей. 

Ра змер премии определяется по кр итериям о ценки и р а спределяется с 

использо ва нием коэффициента трудо вого уча стия.  

Для ра счета пр емии по индивидуа льным пока за телям применяется план 

индивидуа льной трудо вой деятельно сти, котор ый состоит из ключевых 

показа телей текущей деятельно сти, котор ые о пределяются каждым 

руко водителем самостоятельно до начала  отчетно го периода. 

В целом, на личие трехур овневой системы пр емиро ва ния с 

ра спределением кр итериев пр емиро вания в зависимости о т за нимаемой 

должности является пер едовым для пр едприятий данной сферы деятельности 

в Российской Федера ции. 

4 Коллективный догово р ООО «Ва Ро» на  2017–2019 годы. 

В данном нор мативном документе компании прописаны гар антии 

социальной ответственности и о бяза тельств Пр офсоюза, а  та кже 

обязательства  в сфере: 

трудовых отношений и развития кадро вого  потенциала ; 

ор ганизации и оплаты труда ; 

улучшения усло вий и о хра ны труда , и связанные с о собенностями 

производственно–техноло гического про цесса; 
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социальных гар а нтий р аботникам и членам их семей, нер а бота ющим 

пенсионера м. 

Ра ссматриваемый коллективный до говор  является одним из пер едовых 

в отношении р еа лиза ции принципов социального  партнерства администр а ции 

и ра ботников, в том числе вышедших на  пенсию.В то же вр емя многие 

положения носят скорее р екомендательный хар актер для филиало в и 

структур ных по дра зделений с фо р мулировкой «со здать условия», «учесть 

мнение» и т.п.  

5 Положение об орга низации пр офессионального обучения в ООО 

«ВаРо». 

Пр офессиональное обучение осуществляется по видам про гра мм: 

 профессиональной пер еподготовки; 

 обучения для по лучения друго й должности; 

 повышения квалификации. 

Система пр офессиона льного обучения в ООО «ВаРо » включа ет 

специализиро ванные семинары, профильные курсы. 

6 Поло жение о мо лодом специалисте в ООО «Ва Ро ». 

Статус мо лодого специалиста – совокупно сть прав и обязанностей, 

возникающих у выпускника  со дня заключения тр удово го догово ра  с ООО 

«ВаРо» на  основа нии пр иказа  о присвоении статуса  мо лодого специалиста . 

Статус мо ло дого  специалиста действует в течение 3 лет, но  не далее 

достижения моло дым специалистом во зра ста 30 лет. 

Целью ведения паспорта  мо лодого специалиста является пла ниро вание 

профессионального ра звития на основа нии анализа изменений ур овня 

корпора тивных и пр о фессиона льных компетенций мо ло дого специалиста и 

рекомендаций его  непосредственно го руко во дителя. 

7 Поло жение об адаптации р а ботников в ООО «Ва Ро». 

Пр оцедур а  а даптации на пра влена на обеспечение бо лее быстрого  

вхождения в до лжность ново го сотр удника, уменьшение ко личества 
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возмо жных ошибок, связанных с включением в р а боту, фор миро вание 

позитивного образа  компании, уменьшение диско мфорта  первых дней ра боты, 

а  та кже на о ценку ур о вня квалификации и по тенциала  сотрудника во  вр емя 

прохождения им испытательного срока . 

8 Поло жение об орга низации процесса ра звития и о бучения ра ботников 

структур ных по дразделений ООО «Ва Ро». 

Данное поло жение каса ется исключительно  ка дро вого  резерва  

компании. Зачисление работника в единый кадровый р езерв предпола гает его 

обязательное о бучение и по вышение ур овня р а звития кор пор ативных 

компетенций по  про гра ммам по дготовки кадрово го р езерва  на  о пределенную 

должность на  о снове кор пор а тивной системы о бучения и р а звития 

руко водящих кадров с учетом индивидуа льных по требностей в обучении. 

В обобщенном виде систему упр а вления персонало м в                                    

ООО «ВаРо » предста вим на рисунке 7. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 7 –  Основные подсистемы упр а вления персо налом                     

ООО «ВаРо » 
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В целом, ур о вень упр а вления пер сонало м в компании достато чно  

высокий, но есть потребности в дополнительном стимулир ова нии, например, 

на ур овне социального  пакета. 

В насто ящее время в ООО «Ва Ро » принята система подбора  персонала , 

представленная на р исунке 8. 

 

 

 

 

Рисунок 8 –  Система  подбора  персонала  в ООО «Ва Ро» 

 

Следует о тметить, что в да нную систему не вхо дят: 

1 Подбор персона ла  из внутренних исто чников, в том числе на 

руко водящие до лжности, что о трицательно ска зывается на мотивации кадро в; 

2 При по дбор е персона ла  не используется о ценка ка ндидатов, не 

применяются со временные мето ды о тбор а (геймификация и т.п.). 

Учитывается только ур о вень обра зова ния, соответствие ста жа р а боты и 

квалификации до лжности. 

В настоящее время планирова ние дело вой кар ьеры сотруднико в в       

ООО «Ва Ро » не осуществляется систематически, несмо тря на наличие 

соответствующего  ло кального но рмативно–пра вово го документы. Та кже нет 

сформирова нного ка дро вого р езерва . 

На  все ва ка нсии набор со труднико в идет из внешних исто чников, без 

использо ва ния кадро вых возмо жностей внутр и ко мпании, что влияет на 

мотивацию пер сона ла  компании в нега тивном пла не. 

Та кже проблемным моментом, сдерживающим фор миро ва ние 

кадро вого р езерва  предприятия является о тсутствие р а зра ботанной системы 

а ттестации ра ботников. 
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Для оценки эффективно сти кадрового менеджментамало го предприятия 

ООО «Ва Ро »нами было ра зра бота но и пр о веденосоциологическое 

исследова ние  мнений о со циально м пакете.  

Данное исследо вание пр оводилось в период с 7 по 16 марта  2019 го да 

среди служа щих ООО «Ва Ро ».  

Исследование было  про ведено нами как с целью улучшения  

мотивиро ва ния уже р а бота ющего персонала , та к и вно вь на нятого 

(приложения 2, 3, 4). 

Структур а  о про шенного персона ла  в ко личестве 29  человек представлена 

в таблице 19. 

Та блица 19 – Хара ктеристика выборки 

Показатель Уд.вес в выборке, % 

1 Возраст о про шенных  

1.1 22–30 50 

1.2 31–40 29,17 

1.3 41–47 20,83 

2 Пол о прошенных  

2.1 Мужчины 29,17 

2.2 Женщины 70,83 

3 Ур овень о бразования о прошенных  

3.1 Высшее 87,5 

3.2 Ср еднее техническо е 8,33 

3.3 Непо лно е высшее 4,16 

 

Данные р а ботники за нимают должности пова ро в, экономистов, гла вно го 

бухга лтера  с окладом в диапазо не от 11 700 руб. до 42 000 руб. 

В ходе пр оведенного  исследова ния выяснило сь, что  о прошенные 

сотрудники по –ра зному по нимают определение и со держание социального 

пакета. Та к, ро вно треть опро шенных – 33,33% считают, что социальныйпакет 

– это «это  за бота  о со труднике со  стор оны предприятия», 25% – что это 

«инструмент пр ивлечения, удер жа ния и мотивиро ва ния  сотрудника», 20,83% 

пола гают, что это  «социальные гар а нтии госуда р ства, такие какоплата 

больничных листко в, о тпуско в, выпла ты в со циальные фонды и т.д., 

переложенные на плечи работодателя», 16,67% – что социа льный пакет есть 



60 

 

«льго ты и услуги, пр едоставляемые фирмо й сотр уднику» и, на конец, что  он 

является тем, «что  предприятие пр едоставляет ра ботнику по со бственному 

желанию, что бы стимулир ова ть его на  более эффективный тр уд» дума ют 

4,17% опрошенных. Пр ичем ответы мужчин ра спределились по чти по ровну 

между ука за нными ва риа нтами, а во т женщины бо льше всего (35,3%) 

склонялись к варианту «забо та  о сотр уднике…». 

45,83 % р еспондентов считают, что  со циальный пакет нужен р а ботнику 

для ощущения со циальной за щищенности. Еще 29,16 % по ла га ют, что  

ра ботнику о н нео бходим для по лучения бо лее комфортных усло вий труда , и 

20,76 % – для до полнительной стимуляции к р а боте. А 4,16 % – для 

компенсации ра сходов личных средств в р абочих целях. 

Пр едприятию ООО «Ва Ро», по  мнениям о твечавших на во просы а нкеты 

(составленной автор ом ра боты) социальный пакет необходим, чтобы пока за ть 

внимательное отношение пр едприятия к со труднику (54,16%), что бы 

соответство вать законодательной базе госуда р ства  (20,8%), что бы не платить 

большую за р пла ту (16,16%), а  та кже чтобы создать поло жительный имидж 

компании на рынке (4,16%). 

На  предыдущих/текущих местах ра боты социальный пакет 

предоставлялся частично 41,16% наших ра бочих и служа щих, ответивших на 

вопро сы исследо вания, не пр едоставлялся – 29,16 %, пр едоставлялся в полном 

объеме только пятой части опрошенных – 20,13%.  

Пр едлагаема я диагра мма с о чевидностью демонстрирует преобла дание 

тенденции пр едоставления ра ботникам ООО «Ва Ро » неполного социального  

пакета.  

А что же включа ет в себя «поло вина  пакета»? Чаще всего бывшие 

ра ботодатели ра бочих и служа щих были го то вы опла чивать отпуск (45,32%), 

больничный лист (45,83%), по лностью или ча стично питание (29,16%), 

дополнительную медицинскую стр аховку и о тчисления в фо нды (по  24, 49%), 

обязательную медицинскую стр аховку 12,49%, о пла чивали мобильную связь 
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и компенсирова ли проезд по 16,66 %. Пр очие «блага » не набра ли ско лько–

либо существенного процента в ответах наших респондентов.  

По  мнению ра ботников ООО «Ва Ро », существует некий минимум, 

котор ый всегда и на всех предприятиях до лжен предоставляться ра ботникам в 

ра мках социального пакета : 

1. 54,16% набра ли оплачиваемый отпуск и оплата  больничных листо в; 

2. 41,66% до брово льное медицинское стра хова ние; 

3. по 29,16% – отчисления в пенсио нные и др угие фонды, о бязательное 

медицинско е страхова ние; 

4. 25% бесплатное/льготное питание в течение ра бочего дня; 

5. 20,83% затр уднились с о тветом; 

6. по 8,32% по лучили о тветы «опла та ра сходов на  мо бильную связь» и 

«компенсация р а сходов при использо ва нии лично го а втотр а нспорта »; 

7. 4,16 % о тветивших заинтересованы в по лучении по дарков к 

пра здникам, льго тных путевка х, компенсации про езда. 

Ра ботники вышеназванных должностей, уча ство ва вшие в данном опросе, 

считают, что хор оший социальный пакет лишь о тчасти способен повлиять на 

выбор  места р аботы – 50%, способен в полной мере– 29,16%, в незна чительной 

степени – 16,7%.  

Та кже хоро ший социальный пакет незначительно повлияет на  повышение 

производительно сти тр уда  у 8,32% о прошенных, о тча сти – у 25%, целико м и 

полностью у 62,5%. На конец, хо роший социальный пакет удержит от 

уво льнения то лько  29,16% р еспондентов, заставит за дума ться – 45,82% 

решивших сменить место ра боты, не удержит –16,64% отвечавших на во просы 

нашей анкеты.  

Пр едставляется интересным списо к приоритетных по зиций социального  

пакета с то чки зрения уча ствова вших в опросе сотр удников ООО «Ва Ро »: 

– 1–3 места ра зделяют медицинская стра ховка (добровольно е мед. 

стра хование) и о пла чиваемый отпуск; 
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– 4–е место – бесплатное/льготное питание в течение р а бочего дня, опла та  

больничных листко в; 

– 5–е – отчисления в пенсио нный и др . фонды; 

– 6 и 7–е места – опла та  ра сходов на  мобильную связь и на обучение; 

– на 8 месте опла та за нятий в спо ртивных зала х/клуба х/бассейне. 

Далее следуют пр едоставление ко рпора тивного мо бильного телефона , 

подарки к пр аздника м, предоставление кр едитов на дорого стоящие покупки, 

предоставление ко рпора тивного а вто мобиля. 

И последние места за нимают о плата  культур но–массовых мероприятий и 

компенсация р а сходов при использо ва нии личного а вто тра нспорта . 

Данные р езультаты исследова ния отношения работников предприятия к 

социальному па кету приводят к вполне очевидным выво да м.  

Во–первых, люди не впо лне ориентир уются в о пределениях 

социального па кета, о тнося к этому на зва нию все, что не является зарпла той.  

Во–вторых, большая часть о прошенных хо тела бы в ка честве 

социального пакета  получа ть то т самый гара нтиро ва нный госуда р ством 

минимум (о тпуск, больничные листы, о тчисления в фо нды и 

обязательноемедицинско е стра хова ние), о днако не по луча ла  его в полной мере 

на предыдущих места х работы.  

В-третьих, немалова жным пр едставляется то, что ра ботники высказа ли 

пожелание по луча ть не только ука за нные в поло жении об опла те труда  и о 

премиро вании выпла ты, но и, например, гор ячее питание, льготные путевки, 

подарки к пра здника м, компенсацию их личных р а сходов по р а боте.   

2 «Адаптация персонала ».   

Пр оцедур а  а даптации на пра влена на обеспечение бо лее быстрого  

вхождения в до лжность ново го сотр удника, уменьшение ко личества 

возмо жных ошибок, связанных с включением в р а боту, фор миро вание 

позитивного образа  компании, уменьшение диско мфорта  первых дней ра боты, 

а  та кже на о ценку ур о вня квалификации и по тенциала  сотрудника во  вр емя 

прохождения им испытательного срока  (приложение 6). 
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Пр огра мма а да птации но вых сотруднико в со стоит из двух о сновных 

частей – общей и индивидуа льной, и ра ссчитана на весь испытательный ср ок. 

Общая часть предпола гает формирова ние о бщего предста вления о  

компании, ее о сновных напра влениях деятельно сти, ор ганизационных 

особенностях, о собенностях взаимоотношений Ко мпании и р а ботника 

(порядок приема и увольнения, зара ботна я плата , льго ты), усло вий труда  и т.п. 

В зависимости от ка тегории пр инимаемого специалиста, общая часть может 

быть более или менее по лной. Пр ово дится в течение пер во й недели р а боты 

сотрудника и состо ит из 4–х этапов. 

Индивидуа льна я прогр амма  адапта ции определяется непо средственным 

руко водителем, согла суется с Директором по персона лу. Она включа ет в себя 

более детальное озна комление с деятельно стью компании и о ка зываемыми ею 

услуга ми (для со тр уднико в, кото рые будут непо ср едственно  

вза имодействова ть с клиентами или др угими сторонними о рга низациями), 

более детальное ознакомление с до лжностью и специфико й предстоящей 

ра боты, приобретение конкретных на выков, специфичных для да нной 

должности (например, прогр аммные продукты, ведение внутр енней 

документа ции и т.п.).  

На  предприятии нет ка кого–либо р азр а бота нного ша блона  

индивидуа льного а даптационного пла на. Для Руко водителей, 

непосредственно  подчиняющихся дир ектор у, р уко во дителей ср еднего звена и 

сотрудников о тдела про даж данный пункт пр о гра ммы адаптации делится на  

две части:  

– вхождение в до лжность;  

– ра бота  в должности. 

Для всех о стальных категор ий ра ботников да нный план со стоит из 

одной ча сти – вхождение в до лжность, в ко торо м ука зываются все этапы 

обучения и вхо ждения в до лжность, задействова нные стр уктур ные 

подра зделения, ответственные лица и сроки обучения. 
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Пла н вхо ждения в должность р а ссчитан на  первый месяц ра боты со дня 

приема. Он со ставляется в пер вый ра бочий день со тр удника 

непосредственным р уко водителем, со гла совыва ется с Директором 

поперсона лу и до во дится до сотрудника  под ро спись. Этот этап предпола га ет 

полное вхождение ново го сотр удника в должность, т.е. по лное о своение своих 

должностных обязанностей, хор ошую о р иентацию в ко мпании, ее 

деятельности и стр уктур е. Пла н ра боты закрепляется в пер вой ча сти 

Индивидуа льно го плана  про хождения испыта тельного  срока , где и 

фиксируется его выполнение.  

Втора я часть плана ра ссчитана  на оставшийся период испытательного  

срока . Со трудник самостоятельно составляет пла н ра боты, согла совывает его  

с непосредственным руко водителем и Дир ектор ом по персона лу. 

За 10 р а бочих дней до  о кончания испыта тельного ср ока р уково дителем 

прово дится о ценка выполнения Индивидуа льного пла на про хождения 

испытательного сро ка сотр уднико м. Непосредственный р уко во дитель 

за полняет оценочный лист, где по  7–ми бальной шкале дается оценка 

проделанной р а боты сотруднико м, о ценивается соответствие сотрудника 

за нимаемой до лжности, его профессиональные знания, ур о вень 

исполнительско й дисциплины, по тенциа л и во зможности да льнейшего р оста, 

а  та кже непо средственный р уко во дитель дела ет отзыв с предложениями по  

дальнейшей ра боте сотрудника. 

Ра ссматриваемое положение хар актеризует систему р а боты с 

персоналом в ООО «Ва Ро»  ка к ра зр абота нную на о чень высоком ур о вне. Как 

показа ли исследо ва ния В.Ю. Минер а ло ва [41], лишь 12% р оссийских 

компаний фо рмируют про гра мму а да птации пер сонала  и лишь по ловина из 

них является ко нкретным планом ра боты с сотруднико м, как в данном случа е. 

В целом, действующие ко мпоненты системы стимулир ова ния пер сонала  

предприятия р а звиты на достато чно высоком ур о вне, но несомненными 

проблемными мо ментами являются отсутствие четких по каза телей 

премиро вания, о тсутствие таких техно ло гий стимулир ова ния пер со нала  ка к 
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«По дгото вка и ра звитие персона ла », «Оценка персонала », составляющих базу 

эффективной системы мотивации в современном менеджменте. 

Ма териальное стимулир о вание пр едпола гает, что дополнительные 

усилия ра ботников, приведут к значительным для пр едприятия результа та м, 

будут до лжным о бра зом ко мпенсирова ны в виде пр емиальных и со циальных 

благ. 

По  результа та м а на лиза на личной ситуа ции в ООО «Ва Ро» мо жно  

выявить наличие следующих пр о блем: 

1 Отсутствие набора  сотр удников из внутр енних исто чников, нет 

планирова ния карьеры сотруднико в. 

2 Нет ра зра бота нной методики аттестации со трудников. 

3 Не ведется р абота  по привлечению моло дых со трудников. 

2.3 Рекомендации по совершенствованию системы кадрового 

менеджмента  на мало м предприятии 

В таблице 20 пр едставим рекомендации по  основным про блемам в 

обла сти упра вления персонало м ООО «Ва Ро». 

 

Та блица 20 –    Рекомендации по  о сновным проблемам в о бла сти упра вления 

персоналом ООО «Ва Ро» 

Пр облемы Рекомендации Результа т 

Отсутствие набо ра 

сотруднико в из внутр енних 

источников, нет 

планир ова ния ка рьер ы 

сотруднико в 

Ввести по дбор  персона ла на  

ва кантные должности в то м числе 

из внутренних источнико в 

Ра зрабо та ть корпора тивную 

програ мму упра вления та ланта ми 

Рост ур о вня мо тива ции 

со труднико в 

Увеличение 

произво дительности 

труда  

Нет р а зрабо танно й мето дики 

а ттестации сотруднико в 

Сформир о ва ть бизнес–про цесс 

«Оценка  сотр уднико в» на  осно ве 

экспертно й методики 

Снижение текучести 

кадр ов 

Не ведется рабо та по 

привлечению молодых 

сотрудников 

Сформир о ва ть систему о ценки 

рынка тр уда  в целях выявления: 

1) соо тношения спр о са и 

предложения; 

2) квалификации кандидато в на 

должность; 

3) средний ур о вень опла ты труда в 

отрасли и за просы кандидато в на 

должности. 

Попо лнение персо на ла 

ква лифицирова нными 

молодыми 

специалистами 
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В целом, о сновными возможностями пр едприятия для кадрового 

менеджментана ма лом предприятии в пер спективе являются: 

1) ра зр аботка  корпор ативной системы упр а вления тала нта ми в целях 

планирова ния дело вой кар ьеры и фор миро ва ния кадро вого р езерва ; 

2) внедр ение системы р а звития пер сона ла  для предотвр а щения 

уво льнения по рядка 30% сотр уднико в, котор ая должна включа ть обучение, 

переподготовку (на  со труднико в о тдела  ма ркетинга или же р уко во дителей 

среднего звена  и т.д.) и по вышение ква лификации, р еа лизацию деловой 

кар ьеры, инициа цию са мора звития, р асширение тво р ческих соста вляющих 

труда , фор миро вание техническо го р езерва  и р аботу с ним, фо рмир ова ние 

социальных вза имоотношений; 

3) внедр ение системы оценки пер сона ла  на  эта пе подбора  и адаптации в 

целях пр едотвр а щения уво льнения 24,5% со труднико в, ко тора я должна 

включа ть оценку ка ндидатов на  ва ка нтную до лжность, текущую 

периодическую о ценку по тенциала  ка ждого из них; 

4) внедр ение целевой системы по дбора  моло дых кадро в.  

Та к ка к система упр а вления персоналом ООО «Ва Ро » о р иентир ова на на  

персонал, пр иносящий ор ганизации ма ксимум пр ибыли и не затр агивает 

вопро сы стра тегического р а звития пер сонала  на долговр еменную 

перспективу, то  данные цели будут р еа лизовываться в отношении то лько 

та ла нтливых со тр удников, кото рым на личие пр иродных способностей при 

соответствующей пр огра мме обучения, по вышения ква лификации и т.д. 

позволяют в кр а тчайшие сроки значительно увеличить объемы деятельности. 

Пр едлагается р асширить число элементов системы за  счет внедрения 

та кого элемента ка к упра вление ра звитием персона ла . 

Пр едлагаемые подсистемы упр а вления пер сонало м в                                   

ООО «ВаРо » предста влены на р исунке 9. 
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Рисунок 9 – Предлага емые подсистемы упр а вления пер сона ло м в ООО 

«ВаРо» 

 

На  о снове выделенных р а нее про блем в сфер е мотива ции и 

стимулиро ва ния персонала  ООО «Ва Ро» сфо рмирова ны следующие 

мероприятия: 

1  Разр а ботка  плана  кар ьерного р оста ра ботников 

В целях р ешения пр облемы о тсутствия р езерва  ка дро в предлага ется 

корпора тивная програ мма  упр а вления та ла нтами в ООО «Ва Ро». 

Корпор ативная програ мма  упр а вления та ла нтами в                                                        

ООО «ВаРо » со стоит из двух о сновных частей – общей и индивидуа льной, и 

ра ссчитана на весь сро к ра боты в о рганизации.  

1 Общая ча сть на пра влена на  выявление пула  та ла нтливых со трудников 

в р амка х бизнес–про цесса «Оценка сотр уднико в по продажа м с целью 

выявления пула  та ла нтливых со труднико в». Пр ово дится в течение пер вого 

месяца р а боты сотрудника и состоит из следующих этапов: 

Система управления 

персоналом 

Планирование и 

маркетинг персонала  

Правовое обеспечение 

системы  

Управление развитием 

персонала  

Управление наймом и 

учет персонала  
Информационное 

обеспечение системы 

Управление мотивацией 

поведения персонала 

Управление трудовыми 

отношениями 
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1.1 Оценка методом «360°» (го то вность к самор азвитию; 

целеустр емленность; дисциплинир ова нность; активность; мотивация к 

достижению; о тветственность; обоснова нность и самостоятельность в 

принятии р ешений;системно сть; динамичность; гибко сть; способность 

планирова ть и пр о ектирова ть; ор иентация на конкретный результат; 

руко водство группо й; ценно сти; эффективно сть вза имодействия с клиентами; 

эффективность вза имодействия с др угими сотрудниками; эффективно сть 

вза имодействия с р уководством; коммуникабельность; способность к ведению 

переговоро в). 

2 Расчёт фактор ов ра звития: R–деятельности, R–знаний, R о пыта, R 

способностей 

–  Анализ эта лонной и индивидуа льной о цено к; 

– Оценка р азвития индивидуа льных качеств сотрудника на  основе ка рты 

та ла нта. 

Индивидуа льна я про гра мма упра вления тала нта ми определяется 

непосредственным р уко водителем, со гласуется с Директоро м по персона лу. 

Она включа ет в себя о пределение целей и за дач про фессионального  ра звития 

конкретных  сотрудников.  

Для составления пла на делово й карьеры со трудников ООО «Ва Ро » 

предлага ется: 

– Определить возможные цели обра зо ва ния. 

– Обозначить во зможные ур о вни (ступени, ста дии) выпо лнения 

профессиональной деятельности. 

–  Определить содержательные хара ктеристики каждого ур о вня. 

– Диффер енцирова ть ур о вни про фессиональной деятельно сти по 

содержательным хара ктеристикам. 

– Поста вить цели по р азвитию пер ед сотруднико м каждого уро вня. 

– Разр аботка  индивидуа льного ка рьер ного  плана со трудника. 

2 Проведение аттестации работников ка к спосо б мотива ции.  
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Пр оведение аттестации р а ботников предлага ется на о снове экспер тной 

оценки. 

Критерии оценки ур овня про фессиональных знаний ка ндидатов 

представлены в та блице 21. 

Та блица 21– – Критерии оценки ур овня профессиональных знаний 

Категория Неудо влетво р

ительный 

ур овень 

Удо влетво рите

льный ур овень 

Нормальный 

ур овень 

Отличный 

ур о вень 

Общая информация Ниже 75% От 75% до 85% От 85% до 90% От 90% 

Политика 

безо пасно сти 

Ниже 80% От 80% до 87% От 87% до 95% Свыше 95% 

Специализиро ванны

е знания 

Ниже 85% От 85% до 90% От 90% до 95% Свыше 95% 

Балльная о ценка 

ур овня знаний 

0 3 4 5 

 

Для достижения ма ксимальной объективно сти мы пр едлага ем 

следующий алго ритм проведения оценки про фессиона льно–важных качеств: 

– функциона льный руководитель производит оценку выр а женности 

профессионально–ва жных качеств каждого  своего подчиненно го; 

– каждому со тр уднику пр едлагается о ценить выр а женность 

профессионально–ва жных качеств у двух ко ллег, с ко торыми он чаще всего 

вза имодействует в пр о цессе ра боты. 

Та ким обра зом, оценку пр о фессиона льно–важных качеств каждого 

сотрудника осуществляет экспертная группа. То чность оценки экспер тов 

за висит от численно го со ста ва  экспертных гр упп.Уменьшение числа  

экспертов ведет к увеличению веса суждения каждого эксперта, что ведет к 

увеличению субъективно го фа ктор а. Ка к правило , при подборе ка ндидатур  в 

состав экспер тной группы нео бходимо со блюдать следующие требования: 

знание экспер том о цениваемого со трудника по  совместной р а боте не менее 

одного  года; наличие реа льного вза имодействия с о цениваемым сотрудником 

в про изводственно й или общественной деятельно сти;полное представление о 

требова ниях, пр едъявляемых к деятельно сти сотрудника; до стато чное 
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ра звитие собственных лично стных качеств, в пер вую о чередь таких, как 

принципиальность, справедливость, объективность в о ценках . 

Ито гова я оценка ур о вня выр аженности профессионально–важных 

качеств по каждому сотруднику о пределяется как среднее значение оценок, 

полученных от ка ждого оценщика. 

По  окончании исследо ва ния о цениваемый со трудник по луча ет о ценку 

выра женности каждого  профессионально–ва жного ка чества по пятибалльной 

шкале. Результа ты о ценки а нализируются в р а зрезе каждого ка чества 

следующим обра зом: 

– ур о вень выра женности качества не выше 3 балло в мы считаем 

ниже допустимо го, та ким обра зом, да нное качество необходимо р а звивать в 

сотруднике; 

– ур о вень выра женности качества выше 4 балло в счита ется 

высоким, то есть со трудник ма ксимально удовлетво ряет необходимым 

требова ниям к наличию про фессиона льных качеств в данной должности; 

– ур о вень выраженности качества 3–4 балла  считается средним, то 

есть допустимым для р а боты в данной должности, однако рекомендуется 

проведение меро приятий по р азвитию данного профессиона льно–важного 

качества. 

Результа ты а нализа по ка ждому сотр уднику, до полненные 

рекомендациями по  ра звитию качеств, доводятся до  функционально го 

руко водителя. 

По д ро та цией в теор ии упр а вления персонало м понимается система 

переводов и пер емещений сотруднико в внутр и по дразделения или ко мпании 

на но вые ра бочие места  на р егуляр ной, пра во мерной и о рга низова нной основе. 

Для разр а ботки про филя должности нео бходимо выделить 

компетенции, ко то рые необходимы для успешно го выполнения р аботы на  

выбра нной до лжности. Для должности начальника отдела продаж была 

ра зр абота на о ценочная модель, состояща я из следующих компетенций: 

1. Ор ганизация ра боты. 
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2. Ор иентация на достижение. 

3. Влияние. 

4. Мотивация и ра звитие сотрудников. 

5. Ра бота  с информа цией и документа ми. 

Критерии оценки по  ур овню выявленных ка честв, знаний, умений, 

навыков: 

1 – отсутствие или сла бое про явление компетенции; 

2 – полностью со ответствует тр ебова ниям; 

3 – превышает предъявляемые требова ния. 

На  о снова нии модели компетенций, р а зр абота нной системы о ценки 

ур о вней кандидатов, р а зра бота на мо дель про филя должности нача льника 

отдела про даж (прило жение). 

Методика проведения о ценки, пор ядок ее о существления и ср о ки 

должны быть за креплены во внутр енней регламентир ующей документации. 

Внедрение пр едложенного а лго ритма о ценки сотр удников с испо льзо ва нием 

совр еменных ко мпьютерных техно ло гий позво лит опера тивно, объективно и 

регуляр но о ценивать р а ботников с минима льными за тра та ми труда  и вр емени. 

3 Рекомендации по  привлечению мо ло дых кадров. 

Ка к выявил а нализ, в системе найма персона ла  ООО «Ва Ро» о сновным 

проблемным мо ментом является отсутствие в системе по дбора  персонала  из 

внутр енних исто чников. Пр едлага ется следующая  система  найма персонала , 

представленная на р исунке 10. 

 

 

 

 

 

Рисунок 10 –   Предла га емая система подбора  персонала  в ООО «Ва Ро » 

Результа ты ана лиза эффективно сти техноло гий подбор а персонала  в 

ООО «Ва Ро » о бусловили необходимость ра зр аботки системы по дбора  

Внешние 

источники 
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методов) 

3 Прием на 

работу 

4 Адаптация 

персонала 
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персонала , котор а я бы соответствова ла  специфике деятельно сти орга низации. 

По строение такой системы по дбора  должно происходить с учетом тех качеств, 

котор ые присущи человеческому ка питалу медицинско й организации, а 

именно: 

1) повышенные тр ебова ния со сторо ны ра ботодателя к испо льзуемым 

трудовым ресур са м в ча сти: 

– ур о вня нео бходимого  обра зова ния и особой специализации; 

– особой ответственности сотрудников пер ед клиентами и самой 

ор ганизацией; 

– особой психологической и стрессово й усто йчивости. 

2) специальными требова ниями со  стор оны р а ботников к р а ботодателям 

в ча сти: 

–ур овня за ра ботной платы; 

– ра звития корпора тивной культур ы; 

– особых социальных благ. 

В на стоящее время в ООО «Ва Ро » пр именяется техно логия подбора  

персонала  через рекрутинг, что не соответствует специфике деятельно сти 

компании. Исхо дя из данных таблицы 4 пр едлага ется перейти на технологию 

Staff Selection. 

Данная техноло гия подбора  персона ла  потр ебует реа лизации таких 

мероприятий как: 

1)  р азр а ботка  и внедрение стандартизиро ва нных пр офилей тр ебова ний 

к ка ндидата м на  трудоустр ойство. В основе это й технологии лежат та кие 

процессы как: 

– создание обобщенных кластеров ко мпетенций; 

– создание из кластеров компетенций стандартизирова нного  профиля 

кандидата  на ва ка нтную до лжность; 

– сопоста вление выявленных в пр о цессе о тбор а личностных качеств 

кандидата  со стандартизирова нным профилем. 
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По сле открытия ва кансии в мо мент сбо р а и ана лиза инфо рма ции 

посредством монитор инга, пла нирова ния и пр о гнозиро вания от кадрово го 

менеджера  тр ебуется пра вильно сформиро ва ть ста ндар тизирова нный пр о филь 

кандидата  и выявить во зможных претендентов на  ва ка нтную до лжность. Для 

этого  тр ебуется о пределить про фессиона льные, психо логические и иные 

требова ния, пр едъявляемые руко водством к р а ботнику, в том числе выявить 

компетенции со трудника. 

2) ра зра ботка и внедрение пр икладных методик отбора , позво ляющих 

подтвердить со о тветствие кандидата на тр удо устр ойство р а зра бота нным 

профилям. Данное на правление пр едлага ется реа лизова ть в р а мках 

специализиро ванного прогр аммного комплекса. 

Пр ежде всего , предлага ется оптимизирова ть функции специалиста по  

подбору и о тбор у персонала  с помощью о блачной технологии и мето да 

геймификации. 

В данном случа е технологию следует ра ссматривать как усилитель 

интеллектуа льных во зможностей человека  и универ са льное средство  

обра ботки инфо рма ции. 

Во–первых, услуга  «о блачной» техноло гии авто матически со храняет 

за прос р екрутер а , постоянно о бновляет списки (на пример, если по явилось 

новое р езюме на са йте, оно а втома тически обра батывается под созда нный 

за прос и сохраняется).Тогда р екрутер у не нужно  будет тра тить время на 

создание но вого за проса (с учето м даты), про смотр ка ждого р езюме и 

соответственно о ценку (по дходит ли кандидат на ва ка нтную до лжность). 

Та кже автома тически сохра няется р езюме подходящего ка ндидата  нажа тием 

одной кнопки. И тем самым общее время работы над вака нсией будет 

значительно меньше [7]. 

Во–вторых, «обла чная» техноло гия пр едоставляет возмо жность 

прово дить со беседова ние в режиме онла йн. Это очень эффективно , с то чки 

зрения временных и денежных за тра т. Не всегда удобно ка ндидату приходить 

на собеседова ние в уста но вленное время, что приводит к о позданию или же 
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воо бще неявки. В та ком случа е р екрутер у пр иходится повтор но зво нить 

кандидату или же заниматься поиском ново го. 

В–третьих, имеется во змо жность проведения пер вичной оценки также 

по видеосвязи с неско лькими кандидата ми. Это сокра тит некотор ые статьи 

ра схода на персонал, а  та кже повысит комфортность для ка ндидатов 

(домашние усло вия создают уютно сть и спокойность). 

В–четвертых, «обла ко» ка к вычислительная технология может 

а нализирова ть пр едоставленную инфо р мацию, со ставлять отчеты, 

ра ссчитывать бюджет, возмо жные риски и т.д. по  ука за нному запр осу. Что  в 

свою о чередь по высит точность вычислений и даст во зможность специалисту 

по подбор у пер со на ла  сконцентр ирова ться на основном виде деятельно сти. 

Та кже систему вычислений целесо обра зно использо ва ть для о тбора  «лучших» 

кандидатов. 

Пр и ито говом отбор е персонала   предлага ется использова ть метод 

геймификации. 

Термин «геймифика ция» (от англ. game – игра ) появился в 2002 г. В 

научный о борот его ввёл про гра ммист и кр иптоло г Ник Пеллинг. 

Перво нача льно термин испо льзо ва лся в среде ра зра ботчиков о нлайн– игр как 

научное о писание визуа лизации неко то рых игр о вых персо нажей. Однако с 

ра звитием онла йн–игр значение термина р асширилось [8]. Геймифика цией 

стали называ ть все ра сширения для по льзо ва телей, напра вленные на 

повышение ло яльности игроков и удер жа ния их в игр овом процессе. Со 

временем термин «геймификация» ста л а ктивно применяться и в о ффлайн–

среде. Появились пер вые дефиниции тер мина «геймификация» (пр именяется 

та кже русско язычный вариант термина – «игрофикация») [9].  

Одно из са мых популяр ных то лкова ний тер мина р азр а бота но Кевином 

Вербахом, теор етиком геймификации, а втор ом книги «Forthewin» и 

переведённого на  р усский язык бестселлер а «Во влека й и 

властвуй»:«Игр о фикация — это использова ние игр о вых элементов и игр овых 

процессов в неигр овом контексте» [20]. 
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Геймификация (игро фикация) пр едста вляет собой испо льзо ва ние 

игровых стра тегий, приемов, инстр ументов в неигр о вых про цессах с целью 

повышения вовлеченности пользо ва телей в решение прикла дных задач. В 

частности, активно ра звива ется применение геймифицир ова нных техник на 

та ком ур о вне ведения бизнеса, ка к ра бота  с персо налом. 

По мимо обла чной техно ло гии, пр едлага ется к внедрению 

информа ционная системаExperium Рекрутмент. В р амка х данной системы 

осуществляется про ект по то чечному подбор у р уко во дителей и специалистов 

среднего звена.  

На  каждом этапе можно назначать индивидуа льные события, вносить 

результа ты, о тпра влять электр онные письма  и смс, на значать о нла йн тесты и 

видео–интервью. 

В Сво дку пр о екта а втома тически подтягиваются о тклики соискателей с 

ра ботных сайтов, лендинго вых страниц и виджето в Experium, р а змещаемых 

на ка рьер ных стра ницах компании. 

В Сво дке можно на строить мно жественные Авто –поиски, за дать 

пра вила а вто–обработки откликов, просма тривать р езультаты Он-лайн тестов, 

Робо-обзвонов и Видео-интервью. 

Из Сво дки можно о тпра влять соискателей на электронные согла сова ния 

и получа ть о бра тно результа ты. 

Ка ждый пользо ва тель мо жет настро ить любые па ра метры Сводки «под 

себя», используя мо щный «Конструкто р настр оек Сводки». 

Пр имер р абочего окна про граммы предста влен на рисунке 11. 
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Рисунок 11 – Пример р а бочего окна про гра ммы Experium Рекрутмент 

Пр едлагаемый алгоритм о ценки по зво ляет уста но вить недостато чно 

эффективных со труднико в, провести р яд мер о приятий по  ра звитию 

необходимых качеств или пр овести ро та цию кадро в в со ответствие с набором 

профессионально–ва жных качеств ра ботников. 

2.4 Итоги показателей эффективности кадрового менеджмента на малом 

предприятии ООО «ВаРо» 

Совр еменные техно логии и ур о вень техническо го оснащения 

большинства рабочих мест в со временных ко мпаниях по зволяют 

а втома тизирова ть про цесс оценки ур о вня профессионально–ва жных качеств 

сотрудников и а нализа р езульта то в оценки, включая составление заключения 

и рекомендаций по  каждому со тр уднику. 

В целях внедр ения ука за нных мер о приятий по тр ебуется: 
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1) покупка  прогр аммы Experium Рекрутмент в сумме 50 000 р уб. и 

ежегодная опла та лицензии в сумме 100 000 р уб.; 

2) оплата  специализирова нных семинаров по  темам «Обла чные 

технологии в упр а влении пер сона лом» и «Геймифика ция в упр а влении 

персоналом» для инспекто р а  по кадра м ООО «Ва Ро ».Суммар ная стоимость 

та ких затр ат со ставит 84 000 руб. 

Та ким обра зом, единовременные затра ты на мероприятие соста вят: 

50000+100000+84000=234000 р уб. 

Данная сумма  а ктуа льна для одного подра зделения компа нии. Всего  

филиало в 2 и головной офис. 

Ито го единовр еменные затра ты на мероприятие составят: 

234000*3=702000 р уб. или 702 тыс. р уб. 

Ежемесячные до полнительные затр аты на функциониро ва ние но вой 

системы по дбора  персонала  составят 40 000 р уб. (канцеляр ские 

принадлежности, объявления о ва ка нсиях на платных р есур са х). 

На  о снова нии мо згово го штур ма  инспектора  о тдела ка дров ко мпании, 

а втор а исследо ва ния и гла вного бухгалтера  было пр едположено, что 

внедрение меро приятий позволит увеличить выр учку ООО «Ва Ро» на 25% или 

5547,69 тыс. р уб. 

Экономический эффект о т внедрения меро приятий составит: 

5547,69–702=4854,69 тыс. р уб. 

Ра ссчитаем дисконтирова нные показа тели эффективно сти про екта. 

Основная формула  для ра счета дисконта  (d): 

i = а + b+ с,                                                  (1) 

где а – принимаема я цена ка питала  (очищенная от инфляции) или 

доходность альтер на тивных про ектов вло жения финансовых средств; 

b – ур овень премии за риск для про ектов данного типа (в соответствии с 

классификацией но вовведения); 

с – ур овень инфляции. 
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Пр емия за  р иск ра ссчитывается исходя из ср еднего класса  иннова ции 

(К), определяемого на о снове мо рфологической таблицы 22.  

Та блица 22 – Соотношение среднего класса инно вации и ср едней пр емии за 

риск, уста на вливаемой для иннова ции [25] 

Средний класс 

инновации 

1 2 3 4 5 6 7 8 

Премия за риск, % 0.0 0.5 1.0 2.0 5.0 10.0 20.0 50.0 

 

𝐾 =
∑ 𝑘𝑖

𝑛
𝑖=1

𝑛
,                                               (2) 

где кi– класс сложности иннова ции по i–му классификационному 

признаку (i–й строке таблицы 25); 

n– количество классификационных пр изнаков. 

Средний класс иннова ции по  ра счетам на  основе результато в мозгово го  

штур ма  р уко во дства  компании со ставил 5, то гда премия за р иск должна 

составить 5,0%. Инфляция по  ито гам 2017 го да составила 2,5%. Пока за тель 

цены капитала   со ставляет 16,5%. Ставка дисконтир ова ния составит 24%. 

Технически пр иведение к базисному мо менту вр емени затр ат, 

результа то в и эффекто в, имеющих место на  t–ом ша ге ра счета р еализации 

проекта, удо бно производить путем их умно жения на  коэффициент 

дисконтирова ния Kd, определяемый для по стоянной нормы дисконтаd как: 

𝑑𝑡 =
1

(1+𝑖)𝑡,                                    (3) 

где t– номер ша га р а счета (t = 0 , 1,2,...Т );  

Т – горизонт ра счета. 

В р езульта те по луча ем следующие зна чения коэффициенто в 

дисконтирова ния по года м: d0=1; d1=0,806; d2=0,650; d3=0,524. 

Ра счет чистого дисконтиро ва нного дохода (ЧДД) для пр оекта 

представлен в та блице 23. 
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Та блица 23 – Денежные пото ки и итого вые пока затели эко номического 

эффекта про екта с учётом дисконтирова ния, тыс.руб. 
П
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=
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𝑡
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Ч
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𝑡−
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0 702 0 0 1 702 0 0 –702 –702 

1 0 55477 40 0,806 0 44714 32,24 44682 43980 

2 0 63798 40 0,65 0 41469 26 41443 85423 

3 0 73368 40 0,524 0 38445 20,96 38424 123847 

Итого: 

И=702 Д= 

192644 

З= 

120  

И𝑑=702 Д𝑑= 

124628 

З𝑑= 

79,2 

ЧДД= 

123847  

 

Определив плановый ра змер о бор отных средств и исто чников их 

финансиро вания, можно составить структур у пр огнозного бала нса на 

планируемый пер иод. 

Пр оведем ра счет показа телей эффективно сти проекта  

ДИД = 
dd

d

ЗИ

Д


,                                             (4) 

где ДИД– диско нтиро ва нный индекс до ходности; 

Дd – доходы с диско нтом, тыс.руб.; 

Иd – инвестиции с диско нтом, тыс.руб; 

Зd – Затра ты с дисконтом, тыс.руб. 

ДИД =
124628

(702 + 79,2)
= 150,5 

Та к как ИД>1, то проект может быть рекомендова н к внедрению. 
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Ра ссчитаем период окупа емости, что позво лит нам сделать 

корр ектировку с учето м р иска, изменив минимально необходимый пер иод 

окупа емо сти. Период о купа емости – метод определения инвестицио нной 

привлекательности про екта. То чка  о купа емости ра ссчитывается по 

следующей формуле: 

ДСО=(t–1) +⌊
ЧДД𝑡−1
̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅

ЧДД𝑡

⌋                                      (5) 

          где ЧДД𝑡−1– – период времени, соответствующий по следнему 

отр ицательному зна чению чистой текущей стоимости; 

ЧДДt – первое положительное значение ЧДД, тыс. руб.; 

ДСО = 0,14 года  или 1,5 месяца . 

ВНД – внутр енняя нор ма доходности или до пустимая ста вка 

дисконтирова ния ВНД ≥ 𝑖. ВНД – о пределяется из усло вия ЧДДt=0 т.е. пр и 

нулево й доходности проекта .  

Используя функцию Excel «Подбор па ра метра », р а ссчитали 

внутр еннюю норму доходности ра вно 183,57%. 

Ра ссмотр им плановые пока за тели дина мики кадров после внедрения 

мероприятий (таблица 24). 

Та блица 24 – Динамика пока за телей движения численно го состава  р а ботников 

Показатель 2018 2019 (пр огноз) 2020 (пр огноз) 

Коэффициент оборота по 

приему 

0,65 0,65 0,65 

Коэффициент оборота по 

выбытию 

0,45 0,30 0,20 

Коэффициент текучести 

кадров 

0,43 0,25 0,20 

 

В целом, текучесть кадро в по итогам внедрения мер оприятий снизится в 

2 ра за .  

Та ким обра зом, по результа та м а нализа наличной ситуа ции в ООО 

«ВаРо» мо жно выявить наличие та ких пр облем как отсутствие на бор а  

сотрудников из внутр енних исто чников, нет планиро ва ния кар ьеры 
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сотрудников; отсутствие ра зра бота нной методики аттестации сотруднико в; не 

ведется ра бота  по привлечению молодых сотруднико в. 

На  о снова нии по лученных р езультатов мо жно сделать вывод об 

эффективности предлага емых мероприятий по повышению эффективно сти 

кадро вого менеджмента на ма ло м предприятии ООО «Ва Ро».  

Выводы по гла ве 2 

Та ким образо м, в целях по вышения эффективно сти кадрового 

менеджментав ра мках ма лого предприятия ООО «Ва Ро» р екомендова но 

внедрить рота цию ка дро в на основе оценки компетенции пер сонала , а  та кже 

включение в работу ка дро вых служб о р ганизации о блачных техно ло гий и 

специализиро ванного програ ммного  обеспечения. Та кже определены 

количественные и ка чественные хар актеристики эффективно сти 

предлага емых мер оприятий. Рассчитаны пока затели ср ока  окупа емости, что 

составляет 0,14 го да  или 1,5 месяца, дисконтирова нного  индекса доходности 

– 150,5, внутр енней нор мы доходности, что соста вляет 183,57% и чисто го 

дисконтирова нного дохода  – 123847 тыс. р уб. Текучесть кадро в по итога м 

внедрения меро приятий снизится в 2 р аза . 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

Анализ тео ретических аспектов исследова ний тенденции кадрового 

менеджментана мало м предприятии по зво лил нам определить, чтосистема 

упр а вления пер сонало м  является одной из систем упр а вления пер со налом. 

Пр и этом существует пр о тивор ечие совместного функциониро ва ния 

подсистем формирова ния и ра звития кадров, что  выра жается в случа йном или 

субъективном по дбор е кадров пр и приеме на ра боту, и то гда появляется 

необходимость их р а звития в дальнейшем, что связано с дополнительными 

за тра та ми.Подсистемы ра звития и со хра нения кадро в также не всегда уда чно 

контактируют.В стр уктур у упр а вления пер соналом включа ют подбор, о тбор, 

наем, обучение, пер еподгото вку и по вышение квалифика ции кадро в и в 

рыночном измерении непо средственно  связаны с повышением эффективно сти 

деятельности: ро стом производительности труда ; сохра нении ра ботников; 

результа тивном использо ва нии ка дро в, минимизаций пр огуло в, 

за болеваемости, тра вматизма; наилучшем ра спределении ка дро в по  ра бочим 

местам; 

Стра тегическое упра вление человеческими р есур са ми представляет 

собой комплексный по дход к принятию решений по  поводу на мерений и 

планов ко мпании в отношении человеческих ресур сов, пр и котор ом стр атегия 

ло гически воплоща ется в по литике упр авления пер сонало м и 

вза имосвязанных элементо в системы упр а вления (на йма, а дапта ции, 

упр а вления р езульта тивностью, о бучения пер сонала ). Интегриро ва нное 

упр а вление человеческими ресур са ми предпола га ет анализ ситуа ций на рынке 

труда  и оценку ко нкур ентоспособности компании за квалифицир ова нный 

персонал с целью р а зра ботки и р еализации долгосрочных про гра мм ра звития 

привлекательности компании для чело веческого ресур са . По это му 

необходимо переходить к новой концепции упр а вления пер сонало м на ур овне 

хозяйствующей структур ы. Ее сущно сть - в р а ссмотр ении Человека  в ка честве 

гла вного объекта интересов менеджмента. Задача  руково дства при этом 
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за ключается в пр оведении та кой кадро вой по литики, когда целью всей 

деятельности по упр авлению персонало м ста новится наилучшее 

удо влетво рение ра стущих запро сов и потр ебностей ка ждого члена 

ор ганизации. 

Стра тегия упр а вления пер сона лом должна со держа ть мер ы, призванные 

своевременно обеспечить пр едприятие ра ботниками нео бходимой 

квалификации и в нео бходимом ко личестве, способствовать на иболее полной 

реа лизации их по тенциальных во зможностей и по вышению 

производительно сти тр уда  пр и изменении ситуа ции на р ынке. Осно вными 

напра влениями стра тегии упра вления персона лом предприятия являются: 

 разработка новых, приспособленных к реальным условиям, организационных 

структур управления предприятием, способных быстро реагировать на изменение 

внешней и внутренней среды; 

 реализация наиболее эффективных методов управления; осуществление мер по 

повышению квалификации кадров предприятия; привлечение и отбор персонала; 

организация оплаты труда; 

 выбор формы и методов стимулирования труда персонала; 

 охрана труда и обеспечение техники безопасности работников и другие. 

Основными пр о блема ми в ООО «Ва Ро » по  о тношению к упр а влению 

персоналом являются: 

1 Отсутствие набора  сотр удников из внутр енних исто чников, нет 

планирова ния карьеры сотруднико в. 

2 Отсутствие ра зр абота нной методики аттестации сотруднико в. 

3 Отсутствие ра боты по привлечению моло дых со трудников. 

В целях устр а нения выявленных недо статков предлага ется: 

1 Ввести по дбор персонала  на  ва ка нтные до лжности в том числе из 

внутр енних исто чников. 

2 Разр абота ть кор пора тивную пр огра мму упр авления тала нта ми. 

3 Сфор миро вать бизнес–процесс «Оценка сотрудников» на о снове 

экспертной методики. 
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4 Сформирова ть систему о ценки р ынка труда  в целях выявления 

потенциальных со тр удников. Оптимизирова ть функции специалиста 

поподбору и о тбор у персона ла  с помощью обла чной технологии и уста новки 

програ ммы Experium Рекр утмент. 

Обла чная техноло гия позволит: во–первых, поможет созда ть свою 

уника льную систему по дбор а, во – вторых, значительно  сокра тит время на 

поиск кандидатов, в–третьих, по высит качество о тбора  ка ндидато в на 

ва кантную до лжность. 

Отпра вной точкой пр едлага емой схемы являются стр а тегические цели 

ор ганизации, о пределяемые высшим р уководством. Четко сформулиро ва нная 

и письменно  изложенная стра тегия ра звития о р ганизации по могаетлучше 

понять круг за дач, ко торые должны быть р ешены в р амках техно ло гий 

упр а вления чело веческими ресур са ми. Человеческие р есур сы призваны стать 

тем приводным р емнем, кото рый обеспечивает достижение стра тегических 

целей. Опр еделение ко личественной и качественной потребности в 

человеческих р есур са х в соо тветствии с по ставленными стр атегическими 

целями обеспечивается кадровым пла нирова нием. Обучение и р азвитие 

ра ботников призва ны обеспечивать высокий ур овень эффективно сти 

ра ботников пр и р ешении зада ч в р а мках сво ей до лжности и своевременное 

повышение качественных хара ктеристик пер сонала  перед лицом новых задач 

и напра влений деятельно сти ор ганизации. Оценка  и контроль – уста новление 

стандарто в, ко нтрольных по каза телей выполнения о сновных видов р а бот и 

отслеживание то го , в ка ко й степени тр удовые по каза тели ра ботников 

соответствуют уста новленным пока за телям; контроль тр удово й и 

исполнительско й дисциплины р а ботников; мониторинг пр оцесса выполнения 

ра боты, успешности реализа ции р а зра ботанных пла нов, точности и 

своевременности выполнения р а ботниками своих ра бочих 

функций.Активизация по тенциала  чело веческих р есур сов – созда ние в 

ор ганизации таких ра бочих усло вий, такой орга низационной культур ы, та кой 

системы материального и мора льного стимулир ова ния труда, та кой пра ктики 
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информирова ния ра ботников, ко торые воодушевляют людей на  ра боту с 

высокой самоотдачей, способствуют поддержанию высо кой мор али, 

ло яльности и приверженности работников своей ор ганизации и ее целям. 

На копление и эффективно е упра вление трудо вым потенциало м 

ор ганизации - ва жнейшая стра тегическая задача ка ждой о рга низации, 

стремящейся к устойчивому и динамичному р а звитию.Успешная ра бота 

ор ганизации в бо льшой степени зависит от ка чества трудо вых ресур сов, 

поэтому для о рга низации важно о тносится к персоналу ка к к стра тегическому 

ресур су и р а зр абатывать ка дровую по литику, ко то ра я будет соответствова ть 

стра тегическим целям о рга низации.Стра тегический по дход к упр а влению 

персоналом с внедр ением инно ва ционных методов, применяемых наиболее 

успешными уча стниками рынка, резко увеличива ет возможность успешного 

функциониро ва ния в среде жесткой конкур енции.Стр а тегический пр инцип 

упр а вления человеческими ресур сами, в о тличие о т тра диционных систем 

упр а вления пер сона лом о беспечивает более эффективное использо ва ние 

кадро в в соответствии со  стра тегическими целями о р ганизации.[40] 

Считается, что если число та ла нтов в ней снижается ниже уро вня 5%, то 

ор ганизация о бречена на  банкротство. Со вр еменные же тенденции 

ро ссийского р ынка труда  та ковы: привлечение тала нтов, поиск и выявление 

уника льныхспо собностей у менеджер ов, четка я специализация тала нтов 

(когда все они имеют свое четкое описание и сфер у применения), 

калькулир ова ние качества та ла нтов (внедрение методов оценки спо собностей 

человека). В то же время, «упр авление тала нтами» сегодня означает и 

возмо жность пр едоставления всем возможностей для р а звития и о бучения. 

Среди основных ста дий упр а вления пр едлага ются к внедрению на ООО 

«ВаРо»: 1)по иск ра ботников с высо ким потенциалом (во  внешней среде и в 

коллективе, 2) р еализация пла нов р азвития тала нтов, 3) удер жание их в 

ор ганизации. 

Система упр а вления та ла нтами в ООО «Ва р о » будет включа ть та кие 

компоненты как: 
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1 Подготовка персонала  для формиро ва ния необходимого ур о вня 

знаний, умений и на выков в ра мках за нима емой должности. 

Данное направление упр авления тала нтами является пра ктически 

наиболее о бсуждаемым в современной упра вленческой пра ктике и включает 

две основные точки зрения. Согла сно первому взгляду ор ганизации 

необходима эффективная система входной оценки пер сона ла  при найме в 

целях отбор а сотр удников, отвеча ющих целям орга низации. В ра мках данного 

напра вления пр едприятие не фо р мирует ка дро вый резерв и ка рьерный рост 

пра ктически не о существляется. Это по зво ляет компании сокра щать издер жки 

на персонал, та к ка к обучение со трудников в р оссийских условиях (для 

компаний, не имеющих пр о грамм внутрифирменного обучения) более высоки, 

чем на а даптацию и вхо дное обучение но вых сотр удников. 

2 Повышение квалификации прово дится с целью изучения но вой 

техники, обор удо вания, техно ло гии, техники безо пасности, про грессивных 

форм о рга низации труда  через кр аткосрочное о бучение пер сонала  с тем, 

чтобы в процессе ра боты они могли усвоить её но вые осо бенности. 

По вышение квалификации, как и подготовка  персо нала , осуществляется 

в ра зличных фо рмах, но наиболее ра спро стра ненным в р оссийских условиях 

является самостоятельное обра щение за  да нными услуга ми персонала  в 

сторо нние о рга низа ции (обучение со трудников по личной инициа тиве у 

внешних пр о ва йдеро в), что позво ляет повысить ур овень опла ты труда , 

перейти на более высокую в иер а рхии о рга низации до лжность и т.д. .  

К повышению квалификации менеджеров по  продажа м - ка к основному 

объекту да нного исследова ния - на  пра ктике пр едъявляются особые 

требова ния, что  о бусло влено усло виями современного про изводства и 

бизнеса, связанного с их непр ер ывным обновлением. Пр и этом должна 

реа лизовываться следующа я за дача повышения квалифика ции - обеспечить 

быструю р еа лизацию но вых научных, технических, о рга низационных, 

профессиональных, эко номических и финансовых идей в пр актику 

деятельности орга низации. По это му сегодня нужен пер еход от сложившейся 
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пра ктики пер иодического о бучения в р а мка х тренингов и семинар ов 

эффективных пр о да ж (не чаще 1 р а за  в год) к непр ерывному о бучению 

менеджеров по  продажа м в р а мка х меняющейся ко нъюнктур ы рынка и 

потребностей компании. 

По вышение квалификации менеджер о в является бо лее эффективным 

при соблюдении пр инципа преемственности обучения и по следующего 

ра циона льного использо ва ния кадров с учёто м приобретённых ими зна ний, 

умений, навыков. Для повышения ответственностии заинтересова нности 

кадро в в непр ерывном повышении своей квалификации, нео бходимо 

обеспечить взаимосвязь результа то в повышения квалифика ции, аттестации, 

должностных пер емещений и о платы тр уда  р а ботников с ка чеством знаний и 

эффективностью их пр а ктического  использо вания. Та ка я постановка 

обусло вливает ра звитие ещё одного напра вления про фессионального  ра звития 

- подгото вка ка дрово го р езерва. В связи, с чем р а бота  по повышению 

квалификации является со ставной частью подготовки кадрового  резерва  и 

потому пр едусма тривается коллективными дого вора ми а дминистр а ции с 

ра ботниками орга низации, а са ми мероприятия по  повышению квалификации 

находят отр а жение в системе кадрово го пла нирова ния. 

3 Упра вление ра звитием карьеры. 

Пр офессиональное ра звитие не сво дится то лько  к ра звитию умений и 

навыков, необходимых для эффективного выполнения своих до лжностных 

обязанностей, а о риентиро ва но на  ра звитие у р аботника способностей по 

выполнению бо лее широкого спектра функций в пер спективе. На  пра ктике 

та кие програ ммы наиболее ча сто используют для то го, чтобы го товить 

ра ботников к пр одвижению по  службе. Та к, широ ко применяемым в пр оцессе 

упр а вления пер сона ло м методом является рота ция менеджер ов. Пер емещая 

руко водителя начального звена упр авления из о тдела в о тдел, орга низация 

знакомит нового р уко во дителя со  многими сто рона ми деятельности. В 

результа те менеджер  познаёт ра знообра зные проблемы ра зличных о тделов, 

уясняет нео бходимость ко ординации, нефо р мальную о рга низацию и 
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вза имосвязь между целями р азличных подра зделений.Та кие знания, умения и 

навыки жизненно  необходимы и для успешно й р а боты на более высоких 

должностях, но особенно полезны для р уко во дителей на чальных ур овней 

упр а вленческой иера рхии. 

4 Оценка персонала . 

Ключева я ро ль в стра тегическом упр а влении пер сонало м отво дится 

объективной стра тегической оценке персонала . ООО «Ва Ро» необходимо 

внедрять в практику мето дики, пр едусма трива ющие оценку ка честв и 

возмо жностей р аботников, о ценку лично го вкла да ра ботников в р езультаты 

деятельности ор ганизации с учето м передового мирово го о пыта. Оценка 

персонала , его  во зможностей, выбор целево й группы для р а звития, 

напра вление р а звития, выбор пр огра мм повышения квалификации и о бучения 

должны непр еменно согла сова ться со стра тегией ра звития орга низации. 

В целом, все вышеука за нные со ставляющие системы упр авления 

та ла нтами персонала  будут пр именяться в ООО «Ва Ро » одновременно. В ООО 

«ВаРо» ключевым требова нием к персо налу является обеспечение требуемо го 

ур о вня про даж при минимальных издержках, в связи с чем, вопро сы ра звития 

персонала , тр ебующие значительных финансовых вложений ко мпания не 

ра ссматр ивает. Ка дрова я политика компа нии ориентир ова на на  привлечение и 

отбор сотр уднико в требуемо й квалификации и не включа ет подготовку, 

повышение квалификации и т.д. 

По  итога м формирова ния составляющих прогр аммы ра звития пер сонала  

в ООО «Ва Ро» р а ссчитана экономическа я эффективность мероприятий. 

Абсолютный экономический эффект пр о екта 4845,69 тыс. р уб. Чистый 

дисконтирова нный до ход о т р еализации пр оекта для  ООО «Ва Ро » со ставит 

44881,42 тыс. р уб. Индекс до ходности 5,2, а  средняя рентабельность 

прогнозируется на  ур овне 140%. Данные пока затели свидетельствуют о  

потенциальной эффективности проекта . 

В число социальных результато в совер шенствова ния системы и 

технологии упр а вления персона лом в ООО «Ва Ро » во йдут следующие: 
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 обеспечение связи между р езульта тивностью и о платой труда; 

 создание усло вий личного р азвития работников; 

 формирова ние чувства  причастности ра ботника к делам 

ор ганизации; 

 формирова ние современной системы мо тива ции стимулир ова ния 

труда .  

 удо влетво рение потребностей персонала ; 

 создание благоприятно го социально–психо ло гического клима та, 

 формирова ние механизма обра тной связи с ра ботниками исходя из 

их желания и нужд; 

 создание возможностей для общения вне р а боты и уча стия в 

общественной жизни; 

 улучшение усло вий быта ра ботников. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ 1 

Данные бухгалтер ской отчетности ООО «Ва Ро» 

 

Бухга лтер ский бала нс 

Наименование показателя Код 2016 2017 2018 

АКТИВ         

1. ВНЕОБОРОТНЫЕ АКТИВЫ         

Нематериальные активы 1110       

Результаты исследований и разработок 1120       

Нематериальные поисковые активы 1130       

Материальные поисковые активы 1140       

Основные средства 1150 0 0 90 

Доходные вложения в материальные 

ценности 

1160 
      

Финансовые вложения 1170       

Отложенные налоговые активы 1180       

Прочие внеоборотные активы 1190       

Итого по разделу 1 1100 0 0 90 

II. ОБОРОТНЫЕ АКТИВЫ         

Запасы 1210 0 500 881 

Иалог на добавленную стоимость по 

приобретенным ценностям 

1220 
      

Дебиторская задолженность 1230 10 45 28 

Краткосрочная дебиторская 
задолженность 

1231 
      

Долгосрочная дабиторская 

задолженность 

1232 
      

Финансовые вложения 1за исключением 
денежных эквивалентов) 

1240 
      

Денежные средства и денежные 

эквиваленты 

1250 
1 46 71 

Прочие оборотные активы 1260       

Итого по разделу II 1200 11 591 980 

БАЛАНС 1600 11 591 1 070 
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Наименование показателя Код 2016 2017 2018 

ПАССИВ         

III. КАПИТАЛ И РЕЗЕРВЫ         

Уставный капитал (складочный капитал, 

уставный фонд, вклады товарищей) 

1310 
10 10 10 

Собственные акции, выкупленные у 

акционеров 

1320 
      

Переоценка внеоборотных активов 1340       

Добавочный капитал (без переоценки) 1350       

Резервный капитал 1360       

Нераспределенная прибыль 
(непокрытый убыток) 

1370 
1 282 787 

Итого по разделу III 1300 11 292 797 

IV ДОПГОСРОиНЫЕ 

ОБЯЗАТЕЛЬСТВА 

1410 
      

Заемные средства         

Отложенные налоговые обязательства 1420       

Оценочные обязательства 1430       

Прочие обязательства 1450       

Итого по разделу IV 1400 0 0 0 

V. КРАТКОСРОЧНЫЕ 
ОБЯЗАТЕЛЬСТВА 

1510 
      

Заемные средства   0 0 39 

Кредиторская задолженность 1520 0 299 239 

Доходы будущих периодов 1530       

Оценочные обязательства 1540       

Прочие обязательства 1550       

Итого по разделу V 1500 0 299 272 

БАЛАНС 1700 11 591 1 070 
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Отчет о финансовых результата х 

Наименование 

показателя 

Код 2016 2017 2018 

Выручка 2110 16 6 348 9 327 

Себестоимость продаж 2120 15 5 039 7 600 

Валовая прибыль (убыток; 2100 1 1 309 1 727 

Коммерческие расходы 2210 0 548 149 

Управленческие расходы 2220 0 392 787 

Прибыль (убыток) от продаж 2200 1 369 791 

Доходы от участия в других 

организациях 

2310       

Проценты к получению 2320       

Проценты к уплате 2330       

Прочие доходь 2340 0 0 1 

Прочие расходы 2350 0 17 16 

Прибыль (убыток) до налогообложения 2300 1 352 776 

Текущий налог на прибыль 2410 0 70 155 

в т.ч. постоянные налоговые 
обязательства (активы) 

2421       

Изменение отложенных налоговых 

обязательств 

2430       

Изменение отложенных налоговых 
активов 

2450       

Прочее 2460       

Чистая прибыль (убыток) 2400 1 282 620 
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ПРИЛОЖЕНИЕ 2 

Опросный лист 

 

Цель данного опросного листа выявить проблемы управления стимулированием 

персонала ООО «ВаРо». 

Вы думаете, что: 

а) проблем в управлении стимулированием персонала компании нет 

б) есть небольшие проблемы мотивации 

в) проблемы мотивации явно видны 

Из приведенных ниже факторов, отметьте те, которые на ваш взгляд оказывают 

наибольшее стимулирующее значение. 

а) Условия труда 

б) Публичная похвала 

в) Внимание сослуживцев к личным заслугам 

г) Хорошие отношения в коллективе 

д) Развитие профессиональных навыков через обучение 

е) карьерный рост 

ж) материальное стимулирование 

Какие факторы на Вас взгляд еще не достаточно используются для стимулирования 

персонала в ООО «ВаРо»? 

а) Корпоративность 

б) Делегирование полномочий 

в) Обучение сотрудников 

г) Дисциплина труда 

д) Карьеростроительство 

е) Иное 

Вы имеете хорошие возможности для развития личных профессиональных навыков?  

а) Да 

б) Нет 

6 Удовлетворены ли Вы мероприятиями по развитию персонала в ООО «ВаРо» ? 

а ) Да 

б ) Нет  

Как Вы оцениваете существующие условия труда? 

а) Удовлетворительные 

б) Не удовлетворительные 

Спасибо за участие!  
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ПРИЛОЖЕНИЕ 3 

Анкета для выявления удовлетво ренности ра бото й в орга низа ции 

 

1.Какие факторы привлекли Вас при трудоустройстве в данное организацию?  

-удовлетворяющая заработная плата  

-возможный карьерный рост  

-удовлетворяющий график работы 

-другое 

2. В Удовлетворены ли Вы на данный момент, что работаете в данной организации? 

-полностью удовлетворен  

-более удовлетворен, чем неудовлетворен  

-более неудовлетворен, чем удовлетворён 

-полностью неудовлетворен  

3. Какие два фактора определяют выбор этой организации: заработная плата и 

возможность делать карьеру. 

4. Имеете ли Вы чувство принадлежности к организации ? 

-да  

-нет  

-сложно сказать 

5. Общение с руководством в организации происходит по принципам: 

-руководитель всегда прав  

-совместное сотрудничество  

-всегда положительное отношение с сотрудниками  

-чаще отрицательное, нравоучительное отношение к сотрудникам 

6. Получаете ли Вы удовлетворение от организации рабочего места? 

-да  

-нет  

7.Какие из методов обучение кадров Вы хотели бы увидеть в организации, прежде 

всего? 

-подготовка и повышение квалификации кадров на рабочем месте – 

-тренинг и семинары , проводимые в выходные дни вне рабочего времени 

-предоставление оплачиваемого времени для личного обучения персонала  

8.Какие способы вознаграждения персонала, в порядке убывания, Вам хотелось бы 

получать? 

-премии (постоянные и единовременные)  

-создание условий для отдыха и разгрузки  

-организация коллективных мероприятий  

-более содержательная работа  

-проявление творческих (каких – либо) способностей  

-другое  

9. Устраивает ли Вас система взаимоотношений в коллективе? 

-в коллективе существует дружба, взаимопомощь  

-межличностные отношения , выходящие за рамки работы , отсутствуют  

-в коллективе все время существует конфликтная ситуация . 

10.  Считаете ли Вы, что внедрение системы дополнительных компенсаций 

положительно скажется на Вашей работе?  

Да 

Нет  
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Затрудняюсь ответить 

10. Какой из перечисленных компенсационных пакетов наиболее Вам подходит? 

Пакет № 1 (Добровольное медицинское страхование, компенсация услуг сотовой 

связи, оплаты дополнительных выходных) 

Пакет № 2 (Оплата посещения фитнес-клуба, компенсация проезда, оплата обедов,) 

Пакет № 3 (Оплата обучения, дополнительного образования ).  
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ПРИЛОЖЕНИЕ 4 

Анкета 

Оценка степени удовлетворенности персонала системой материального 

стимулирования 

1 ФАКТОРЫ ОЖИДАНИЯ 

1а Ожидаете ли вы, что ваша успешная работа приведет к желаемому результату  

 - да 

 - нет 

 - другое 

1б Считаете ли вы, что полученные результаты приведут к ожидаемым 

вознаграждениям за этот результат 

 - да 

 - нет 

 - другое 

2 ФАКТОРЫ СПРАВЕДЛИВОСТИ 

2а Известен ли вам размер вознаграждения ваших коллег, получаемого за работу, 

аналогичную той, которую выполняете вы 

 - да 

 - нет 

 - другое 

2б Ваша реакция на сведения о более высокой оплате труда за аналогичную работу в 

вашем подразделении или вы другом 

 - положительная 

 - отрицательная 

3 ФАКТОРЫ модели Портера-Лоулера 

3а Считаете ли вы, что затраченные вами усилия на выполнение работы высокие 

 - да 

 - нет 

 - другое 

3б Считаете ли вы себя способным работником 

 - да 

 - нет 

 - другое 

3в Как вы оцениваете свою роль в процессе коллективного труда на вашем 

предприятии 

 - высокая 

 - низкая 

 - другое 

 
 

 


