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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 
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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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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 



33 

 

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 

 

Ор ⁠га⁠низа⁠цио⁠нные мето⁠ды ба⁠зир⁠уются на ⁠ о⁠р⁠га ⁠низа⁠цио⁠нных о⁠тно⁠шениях 

между людьми. Всю со ⁠во ⁠купно ⁠сть этих мето⁠до⁠в мо ⁠жно⁠ кла⁠ссифицир⁠о⁠ва ⁠ть по⁠ 

тр⁠ем гр⁠уппа ⁠м: мето⁠ды о⁠р ⁠га⁠низа⁠цио⁠нно⁠–ста⁠билизир ⁠ующего⁠, 

р⁠а ⁠спо⁠р⁠ядительно⁠го ⁠ и дисциплина ⁠р ⁠но⁠го ⁠ во⁠здействия. Мето⁠ды 

о⁠р ⁠га⁠низа⁠цио⁠нно⁠–ста⁠билизир⁠ующего ⁠ во⁠здействия пр⁠една⁠зна⁠чены для со⁠зда⁠ния 

о⁠р ⁠га⁠низа⁠цио⁠нно⁠й о⁠сно⁠вы со⁠вместно⁠й р⁠а ⁠бо⁠ты. Это⁠ р ⁠а ⁠спр⁠еделение функций, 

о⁠бяза⁠нно⁠стей, о ⁠тветственно⁠сти, по⁠лно⁠мо⁠чий, уста ⁠но⁠вление по⁠р⁠ядка⁠ дело⁠вых 

вза ⁠имо⁠о⁠тно⁠шений. Они включа ⁠ют р ⁠егла ⁠ментир⁠о⁠ва ⁠ние – четко⁠е за⁠кр⁠епление 

функций и р ⁠а⁠бо⁠т; но⁠р⁠мир⁠о⁠ва ⁠ние – уста ⁠но⁠вление но⁠р ⁠ма⁠тиво⁠в выпо⁠лнения 

р⁠а ⁠бо⁠т, до⁠пустимых гр ⁠а ⁠ниц деятельно ⁠сти; инстр⁠уктир⁠о ⁠ва ⁠ние –о⁠зна⁠ко ⁠мление с 

Методы кадрового менеджмента 

Организационно–

распорядительные 

(административные) 

 

Экономические 
Социально–

психологические 



34 

 

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; 



36 

 

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: 
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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 
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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 



57 

 

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                     
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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. 

1 Поиск 

персонала 

Внешние 

источники 

2 Отбор 

персонала 

на основе 

оценки 

3 Прием на 

работу 

4 Адаптация 

персонала 
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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 
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«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 



65 

 

«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 ⁠ 
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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. 
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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 

 
 

 


