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АННОТАЦИЯ 

Галимов И.К. Анализ трудовых ресурсов 
предприятия и разработка мероприятий 
по совершенствованию кадровой 
политики на примере ООО «строй-
экспресс» –  Челябинск:ЮУрГУ,ЭУ-
419,118с., 9ил., 13 табл., библиог. список 
–57 наим., 3прил. 

Дипломный проект выполнен с целью разработки методов совершенствования 

кадровой политики на примере строительного предприятия ООО «Строй-

экспресс» 

В дипломном проекте проанализированы финансовое состояние предприятия, 

трудовые ресурсы предприятия и состояние кадровой политики предприятия и 

выявлены недостатки, на решение которых были разработаны мероприятия по 

совершенствованию кадровой политики. 

Задачами работы являются: исследование теоретические основы персонала как 

ресурса предприятия и кадровой политики: виды, сущность, цели и задачи, 

рассмотреть кадровую политику как систему управления персоналом; проведение 

анализа финансового положения предприятия, оценить состояние трудовых 

ресурсов предприятия и кадровой политики; разработка мероприятий по 

совершенствованию кадровой политики ООО «Строй-экспресс». 

Рассчитаны затраты на внедрение предложенных мероприятий и обоснована 

экономическая оценка от внедрения результатов дипломного проекта. 
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ВВЕДЕНИЕ 

Актуальность работы. Кадровая политика является составной частью всей 

управленческой деятельности и производственной политики организации. В 

наше время выигрывает и преуспевает предприятие, четко организованное, с 

грамотным, преданным и дисциплинированным персоналом, умеющим быстро 

перестраиваться и переучиваться. Поэтому каждый руководитель любого 

предприятия, независимо от уровня профессиональной подготовки и знаний, 

ученой степени и практического опыта, должен владеть наукой управления, 

умением управлять своим персоналом.  

Особый интерес представляют выработка кадровой политики и 

корпоративной культуры предприятия, поскольку эти вопросы, направлены на 

создание коллектива, способного к творческому поиску наиболее верных 

эффективных решений, совершенных методов, приемов в работе. Интересной 

является и проблема субъекта управления, потому что именно руководитель 

вырабатывает и задает алгоритм всей работы с кадрами, определяет ее 

стратегию и тактику.  

Именно кадровая политика имеет целью создать сплоченную, 

ответственную, высокоразвитую и высокопроизводительную рабочую силу. 

Поэтому, основной задачей кадровой политики предприятия является 

обеспечение в повседневной кадровой работе учета интересов всех категорий 

работников и социальных групп трудового коллектива.  

Без четко налаженной кадровой системы сложно увеличивать возможности 

предприятия, реагировать на изменяющиеся требования технологии и рынка в 

ближайшем будущем, создавать благоприятные условия труда, обеспечивать 

возможность продвижения по службе и необходимую степень уверенности в 

завтрашнем дне. Система работы с кадрами должна быть спланирована таким 

образом, чтобы постоянно добиваться увеличения в составе рабочей силы 

предприятия тех людей, кто обладает хорошими знаниями, и следить за тем, 

чтобы таких работников становилось больше. 
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Цель работы – совершенствование кадровой политики ООО «Строй-экспресс» 

Задачи работы : 

– исследовать теоретические основы персонала как ресурса предприятия и 

кадровой политики: виды, сущность, цели и задачи, рассмотреть кадровую 

политику как систему управления персоналом; 

– провести анализ финансового положения предприятия, оценить состояние 

трудовых ресурсов предприятия и кадровой политики; 

– разработать мероприятия по совершенствованию кадровой политики  

ООО «Строй-экспресс». 

Объект работы – кадровая политика строительного предприятия  

ООО «Строй-экспресс». 

Предмет работы – методы управления развитием кадров в организации. 
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1 ОСНОВНЫЕ ПОЛОЖЕНИЯ ОЦЕНКИ КАЧЕСТВА  

И ЭФФЕКТИВНОСТИ РАБОТЫ ПЕРСОНАЛА  

1.1 Особенности персонала как ресурса предприятия 

Прогрессивные формы рыночного хозяйствования требуют признания того 

неоспоримого факта, что человек – это главный ресурс общества, а 

эффективность общественного развития зависит от стратегии управления этим 

ресурсом, от возможности его творческого развития, от увеличения 

капиталовложений в «человеческий фактор». Становится общепризнанным тот 

факт, что как социальная, так и экономическая эффективность общественного 

производства и политическая стабильность настоящего и будущего страны и в 

решающей степени определяется тем, насколько общество может мобилизовать и 

реализовать творческий потенциал людей, обеспечить атмосферу творчества, 

рационально организовать и мотивировать труд, создать условия для свободного 

саморазвития личности. Именно поэтому современное управление производством 

должно в качестве неотъемлемой составной части включать «управление 

человеческими ресурсами» (кадрами, персоналом). 

Рыночная экономика предъявляет новые требования подготовке и 

профессиональным знаниям специалистов с высшим образованием. Из 

профессиональных работников, подготовленных для исполнения функций, 

вытекающих из действующих нормативных актов, они должны превратиться в 

компетентных предприимчивых людей, способных организовать производство и 

успешно решать хозяйственные и социальные вопросы его деятельности. В 

современных условиях человек стал не только самым ценным «ресурсом» 

организации, но и самым дорогостоящим. Многие организации, желая 

подчеркнуть свой вес, а размах деятельности, говорят не о размере их 

производственных мощностей, объеме производства или продаж, финансовом 

потенциале и т. д., а о числе работников в организации. Хорошая организация 

стремиться максимально эффективно использовать потенциал своих работников, 
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создавая все условия для наиболее полной отдачи сотрудников на работе и для 

интенсивного развития их потенциала. 

Руководитель, ориентированный на результат, действует не на основе своих 

предположений и слухов. Руководитель, ориентированный на результат, 

сознательно основывает свою деятельность по управлению индивидами и 

группами на продуманном представлении о человеке, которое он стремится 

постоянно развивать. Эффективный руководитель несет ответственность за 

хорошие результаты деятельности не только в настоящем, но и на будущее. Это 

часть его управленческой работы. Его задачей является такое развитие 

подчиненных, чтобы они могли лучше, чем раньше, справляться с текущими 

задачами и предугадывать потребность развития на будущее. Это самым 

серьезным образом относится и к самому руководителю. 

Стержень любой организации - работающие в ней люди, которыми 

необходимо управлять. Система управления персоналом очень разносторонняя и 

многогранная. Она включает в себя все аспекты взаимодействия работников с 

организацией.  

В настоящее время ни у кого не вызывает сомнений, что персонал является 

важнейшим ресурсом организации, обеспечивающим ей устойчивое положение и 

развитие. При этом как ресурс персонал предприятия имеет следующие 

особенности: 

1) он активен, т.е. люди всегда имеют собственные желания и устремления, 

поэтому все попытки управлять ими они воспринимают через призму своих 

собственных потребностей, следовательно, персонал способен отражать 

направленные на него воздействия, что может приводить к результатам, 

противоположенным ожиданиям руководства; 

2) в управлении персоналом в той или иной степени участвуют как все 

руководители организации, так и специалисты кадровых служб, что может 

являться источником определенных противоречий между обусловленными 

потребностями производства желаниями руководителей и рекомендациями 
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специалистов; 

3) как руководители, так и специалисты служб управления персоналом, сами 

являются персоналом предприятия, что приводит к возрастанию субъективных 

моментов в управлении данным ресурсом. 

Эти особенности определяют высокий уровень сложности кадровой работы, 

ошибки в которой приводят к разнообразным проблемам организации, 

важнейшими из которых являются: 

– ухудшение состояние здоровья сотрудников, что можно рассматривать как 

важнейший параметр, определяющий состояние кадровой работы;  

– если с течением времени общее количество заболеваний сотрудников 

растет, то это говорит о том, что администрация не заботится о них; снижение 

производительности труда;  

– увольнение наиболее квалифицированных работников, что ведет к 

необходимости поиска новых кадров и их обучения;  

– низкая исполнительская и трудовая дисциплина персонала;  

– неудовлетворительный морально-психологический климат в организации; 

низкая инициативность работников при решении производственных проблем;  

– конфронтация между администрацией и персоналом. 

Работников предприятия можно классифицировать по различным критериям, 

важнейшим из которых являются функции, выполняемые работником. На этой 

основе всех работающих на предприятии можно разделить на две больших 

группы: 

– промышленно-производственный персонал (ППП);  

– непроизводственный персонал. 

Наиболее многочисленной является первая группа. Работники, входящие в 

состав ППП, принимают прямое или косвенное участие в процессе производства, 

начиная от проектирования и заканчивая реализацией выпускаемой продукции. 

Управление персоналом организации является целенаправленной работой 

руководящего состава организации, руководителей и специалистов 
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подразделений системы управления персоналом. Она включает в себя разработку 

концепции и стратегии кадровой политики, принципов и методов управления. 

Созданию системы и координации работы, составляющих организации, 

служит подразделение (отдел) управления персоналом в современной 

организации. Он имеет собственную иерархию должностей, которая является 

составной частью общеорганизационной иерархии. Такой отдел является 

функциональным подразделением, и его сотрудники напрямую не участвуют в 

основной деятельности организации. Вместе с тем, степень эффективности их 

работы в большой мере зависит от степени взаимодействия с линейными 

подразделениями. В практической деятельности линейные службы несут прямую 

ответственность за достижение целей организации и поэтому наделены 

полномочиями принимать решения, касающиеся распределения и эффективного 

использования имеющихся трудовых ресурсов. Функциональные подразделения 

призваны, при помощи экспертных советов помогать линейным руководителям 

повышать эффективность принимаемых решений.  

Технология управления персоналом охватывает широкий спектр функций от 

приема до увольнения кадров: наем, отбор и прием персонала; деловую оценку 

персонала при приеме и аттестации; профориентацию и трудовую адаптацию; 

мотивацию трудовой деятельности персонала и его использования; организацию 

труда и соблюдение этики деловых отношений; управление конфликтами и 

обеспечение безопасности персонала; обучение, повышение квалификации и 

переподготовку кадров; управление поведением персонала в организации; 

управление социальным развитием кадров; высвобождение персонала.  

Управление персоналом предусматривает информационное, техническое, 

нормативно-методическое, правовое и делопроизводственное обеспечение 

системы управления персоналом. Руководители и работники подразделений 

системы управления персоналом решают вопросы оценки результативности труда 

руководителей и специалистов управления, оценки деятельности подразделений 

системы управления организации, оценки экономической и социальной 
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эффективности совершенствования управления персоналом. 

Работники отдела управления персоналом должны знать и понимать 

специфику производственной деятельности организации, видеть перспективы ее 

развития, в том числе и в долгосрочном периоде, иметь четкое представление о 

связях организации, ее потребителях, а также уметь разрабатывать эффективные 

системы управления персоналом в организации. 

Управление персоналом включает следующие этапы: 

1) планирование ресурсов – разработка плана удовлетворения будущих 

потребностей в людских ресурсах; 

2) набор персонала – создание резерва потенциальных кандидатов по всем 

должностям; 

3) отбор – оценка кандидатов на рабочие места и отбор лучших из резерва, 

созданного в ходе набора; 

4) определение заработной платы и льгот - разработка структуры заработной 

платы и льгот в целях привлечения, найма и сохранения служащих; 

5) профориентация и адаптация – введение нанятых работников в 

организацию и ее подразделения, развитие у работников понимания того, что 

ожидает от них организация и какой труд в ней получает заслуженную оценку;  

6) обучение – разработка программ для обучения трудовым навыкам, 

требующимся для эффективного выполнения работы; 

7) оценка трудовой деятельности – разработка методик оценки  трудовой 

деятельности и доведение ее до работника; 

8) повышение, понижение, перевод, увольнение – разработка методов 

перемещения работников на должности с большей или меньшей 

ответственностью, развития их профессионального опыта путем перемещения на 

другие должности или участки работы, а так же прекращения процедур договора 

найма; 

9) подготовка руководящих кадров, управление продвижением по службе – 

разработка программ, направленных на развитие способностей и повышения 



12 

эффективности труда руководящих кадров. 

 

1.2 Виды, сущность, цели и задачи кадровой политики 

Кадровая политика – это система правил и норм, приводящих человеческий 

ресурс в соответствие со стратегией фирмы. 

Можно выделить два основания для формирования кадровой политики: 

Первое – связано с уровнем осознанности правил и норм, лежащих в основе 

кадровых мероприятий в организации и непосредственного влияния 

управленческого аппарата на кадровую ситуацию. По этому основанию выделяют 

следующие типы кадровой политики: 

– пассивная; 

– реактивная; 

– превентивная; 

– активная. 

Пассивная кадровая политика. 

Руководство не имеет программы действий в отношении персонала, а кадровая 

работа сводится к ликвидации негативных последствий. Для такой организации 

характерно отсутствие прогноза кадровых потребностей, средств оценки труда и 

персонала, диагностики кадровой ситуации и т.д. 

Реактивная кадровая политика. 

Руководство предприятия осуществляет контроль за симптомами негативного 

состояния в работе с персоналом, причинами и ситуацией развития кризиса: 

возникновение конфликтов, отсутствие квалифицированной рабочей силы, 

отсутствие мотивации к труду. Кадровые службы развиты, но нет целостной 

программы прогнозирования развития персонала. 

Превентивная кадровая политика. 

Руководство имеет обоснованные прогнозы развития кадровой ситуации. 
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Однако организация не имеет средств для влияния на нее. 

В программах развития организации содержатся краткосрочный и 

среднесрочный прогнозы потребности в кадрах, сформулированы задачи по 

развитию персонала. Основная проблема – разработка целевых кадровых программ. 

Активная кадровая политика. 

Это рациональная кадровая политика, характеризуется наличием у 

руководства организации обоснованных прогнозов её развития и 

соответствующих им методов и средств воздействия на персонал. Кадровая 

служба способна разработать антикризисные кадровые программы, проводить 

постоянный мониторинг ситуации и корректировать исполнение программ в 

соответствии с параметрами внешней и внутренней ситуации на среднесрочный и 

долгосрочный периоды. 

Вторым основанием для формирования кадровой политики является 

принципиальная ориентация на собственный персонал или на внешний персонал, 

степень открытости по отношению к внешней среде при формировании кадрового 

состава. 

Открытая кадровая политика характеризуется тем, что организация прозрачна 

для потенциальных сотрудников на любом уровне, организация готова принять на 

работу любого специалиста соответствующей квалификации без учета опыта 

работы в других организациях. 

Такая кадровая политика может быть адекватна для новых организаций, 

ведущих агрессивную политику завоевания рынка, ориентированных на быстрый 

рост и стремительный выход на передовые позиции в своей отрасли. 

Закрытая кадровая политика характеризуется тем, что организация 

ориентируется на включение нового персонала только с низшего должностного 

уровня, а замещение происходит только из числа сотрудников организации. 

Такая кадровая политика характерна для компаний, ориентированных на 

создание определенной корпоративной атмосферы, формирование особого духа 

причастности. 
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В кадровой политике в бизнесе используется ряд понятий для обозначения 

объекта управления: человеческий фактор, человеческие ресурсы, трудовые 

ресурсы, рабочая сила, работники, персонал, кадры и др. 

Для четкого определения объекта кадровой политики необходимо рассмотреть 

эти понятия и зафиксировать их содержание, что имеет важное значение для 

разработки кадровой политики как системы управления людьми в масштабах 

государства, региона, отрасли или отдельной организации. 

Человеческий фактор 

Решение текущих и перспективных задач любого общества связано, прежде 

всего, с определяющей ролью человеческого фактора, поскольку человек всегда 

был и остается решающим фактором общественного развития. Новейшие 

управленческие теории свидетельствуют о том, что развитие современного 

общества и общественного производства нельзя рассматривать только в 

производственно-техническом аспекте, поскольку существует постоянная 

устойчивая связь и зависимость между техническими, экономическими и 

социальными факторами общественного труда. При этом последние через 

возрастающую роль человеческого фактора существенно влияют на процессы 

развития современного производства. Возрастающая роль таких факторов, как 

удовлетворенность трудом, необходимость постоянного повышения 

профессионального мастерства и общеобразовательного уровня кадров, 

стремление к творческой работе, самоутверждению, потребовала изменения 

положения непосредственных производителей в организационной и социальной 

структурах производства, а также интенсивного поиска такой организации труда 

и таких методов управления персоналом, которые позволили бы активнее 

стимулировать высокопроизводительную и высококачественную работу в новых 

условиях хозяйствования. Названные тенденции в развитии современного 

производства свидетельствуют о несомненном приоритете человеческого фактора 

и о том, что наряду с наращиванием и модернизацией производственного 

аппарата все больше внимания необходимо концентрировать на повышении 
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качественного уровня персонала, развитии новых методов организации труда и 

управления, совершенствовании стимулирования и оценки деятельности 

работников, стремясь без крупных инвестиций в основной капитал существенно 

повысить производительность труда за счет оптимизации социальной 

составляющей производства.  

Иными словами, речь идет о формировании высокопрофессионального 

кадрового потенциала, который и представляет собой человеческий фактор 

общественного развития, совокупность человеческих ресурсов современного 

производства. 

Человеческие ресурсы 

Естественно и исторически складывающаяся, а также непрерывно 

возобновляющаяся в процессе производства и воспроизводства непосредственной 

жизни совокупность людей называется населением. Одной из характеристик 

населения как производителя духовных и материальных ценностей является 

трудовой (или кадровый) потенциал, включающий в себя совокупность 

различных качеств людей, определяющих их трудоспособность. 

Трудовой потенциал – понятие более широкое и глубокое, чем рабочая сила, 

трудовые ресурсы, персонал, кадры; это обобщающий, итоговый показатель 

человеческого фактора общественного развития. Разновидностью этого понятия 

является термин «человеческие ресурсы»(или «кадровый потенциал») При этом 

выделяются следующие основные аспекты изучения человеческих ресурсов [3]: 

– индивидуально-психологический (уровень личности); 

– социально-психологический (уровень коллектива); 

– социологический, или социально-экономический (уровень общества и его 

подструктур). 

Таким образом, человеческие ресурсы представляют собой совокупность 

различных качеств людей, определяющих их трудоспособность к производству 

материальных и духовных благ, и являются обобщающим показателем 

человеческого фактора развития общественного производства. 
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Рабочая сила 

Рабочая сила также является социально-экономической категорией. Рабочая 

сила непосредственно соединена со средствами производства и воссоединена с 

личностью. Носителями единичной рабочей силы являются все трудоспособные 

члены общества, фактические или потенциальные работники производственной и 

непроизводственной сфер хозяйства всех категорий (рабочие, служащие, 

специалисты, руководители). При этом следует различать трудоспособность 

общую и профессиональную. Общая трудоспособность предполагает способность 

работника к труду, не требующему специальной подготовки. Профессиональная 

трудоспособность – это способность работника к конкретному труду в 

определенной отрасли профессиональной деятельности, которая предполагает 

специальную подготовку. 

Таким образом, рабочая сила представляет собой способность к труду, 

совокупность физических и духовных способностей человека, используемых в 

производственной деятельности. Непосредственную основу рабочей силы 

составляет трудоспособность, т. е. состояние здоровья, а также знания, навыки и 

умения, позволяющие человеку выполнять работу определенного качества и 

объема. 

Совокупный работник 

Для характеристики состава и степени использования, работающих в 

различных производственных и непроизводственных отраслях, применяется 

понятие «совокупный работник», отражающее эффективность совокупного 

непосредственно общественного труда, носителем которого является совокупный, 

коллективный работник. При современной системе общественного разделения 

труда отдельные работники функционируют в общественном хозяйстве в качестве 

составляющей совокупного комбинированного работника, являющегося 

носителем совокупной рабочей силы. 

Совокупная рабочая сила, или совокупный работник, есть сочетание 

индивидуальных рабочих сил в едином процессе труда, который завершается 
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каким-то конкретным результатом и осуществляется в рамках первичной 

кооперации труда. 

В результате анализа состава и структуры совокупного работника выявляется 

результативность его функционирования в общественном производстве. Изучение 

профессионально-квалификационной структуры совокупного работника 

обеспечивает возможность ее оптимизации при разработке и реализации кадровой 

политики, формировании, распределении, использовании, продвижении трудовых 

ресурсов. 

Трудовые ресурсы 

Термин «трудовые ресурсы», который ввел в науку в 20-х годах XX  

Струмилин, используют преимущественно как планово-учетный измеритель 

рабочей силы. Трудовые ресурсы – емкое по содержанию понятие. Как 

социально-экономическая категория – это совокупность носителей 

функционирующей и потенциальной общественной и индивидуальной рабочей 

силы и отношений, которые возникают в процессе ее воспроизводства 

(формирования, распределения и использования). Различие понятий «рабочая 

сила» и «трудовые ресурсы» состоит в том, что трудовые ресурсы имеют 

количественные и социально-демографические рамки, а рабочая сила их не имеет. 

Таким образом, понятие «трудовые ресурсы» охватывает всех фактических и 

потенциальных работников, обладающих способностью к труду (рабочей силой). 

Трудовые ресурсы – это часть населения, имеющего необходимое физическое 

развитие, здоровье, образование, культуру, способности, квалификацию и 

обладающего профессиональными знаниями для работы в сфере общественно 

полезной деятельности. 

Кадры 

Кадры – это социально-экономическая категория, характеризующая 

человеческие ресурсы предприятия. В отличие от трудовых ресурсов, 

объединяющих все трудоспособное население страны (как занятых, так и 

потенциальных работников), понятие «кадры» включает в себя постоянный 
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(штатный) состав работников, т.е. трудоспособных граждан, состоящих в 

трудовых отношениях с различными организациями. В этом смысле оно 

тождественно социально-экономической категории «рабочая сила» ,под которой 

понимают способность к труду, совокупность физических и интеллектуальных 

способностей человека, необходимых ему для производства жизненных благ. 

Вместе с тем между этими понятиями существует различие. Рабочая сила – это 

общая способность к производительному труду, ее применение связано с 

производством материальных  или духовных благ. Под кадрами обычно 

понимают штатных квалифицированных работников, прошедших 

предварительную профессиональную подготовку и обладающих специальными 

знаниями, трудовыми навыками или опытом работы в избранной сфере 

деятельности [3]. 

Персонал 

В отличие от кадров персонал является более широким понятием. Персонал – 

это весь личный состав учреждения, предприятия, организации или часть этого 

состава, представляющая собой группу по профессиональным или иным 

признакам (например, обслуживающий персонал). Иными словами, основные 

характеризующие составляющие понятия «кадры» – постоянство и квалификация 

работников – для понятия «персонал» не являются обязательными. Персоналом 

называют постоянных и временных работников, представителей 

квалифицированного и неквалифицированного труда. 

Таким образом, объект кадровой политики характеризуется различными 

понятиями и определениями. Наиболее широким из них является термин 

«человеческий фактор», обозначающий совокупность различных отношений, 

которые складываются при участии людей в процессе создания жизненных благ, а 

наиболее узким – «кадры», под которыми понимают только постоянных и только 

квалифицированных работников. Между этими понятиями расположены термины 

«человеческие ресурсы», «трудовые ресурсы», «рабочая сила», «совокупный 

работник», «персонал»[5]. 
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Таким образом, под объектом кадровой политики следует понимать именно 

человеческие ресурсы, которые представляют собой совокупность различных 

качеств людей, определяющих их общую трудоспособность к производству 

материальных и духовных благ. Кадры представляют собой и объект, и цель 

кадровой политики, реализация которой предполагает формирование, 

распределение и рациональное использование квалифицированных работников. 

1.3 Кадровая политика как система управления персоналом 

Целевая задача кадровой политики может быть решена по-разному, и выбор 

альтернативных вариантов достаточно широк: 

– увольнять работников или сохранять; если сохранять, то каким путем 

лучше: 

– переводить на сокращенные формы занятости; 

– использовать на несвойственных работах, на других объектах; 

– направлять на длительную переподготовку и т.п. 

– подготавливать работников самим или искать тех, кто уже имеет 

необходимую подготовку; 

– набирать со стороны или переучивать работников, подлежащих 

высвобождению с предприятия; 

– набирать дополнительно рабочих или обойтись имеющейся численностью 

при условии более рационального ее использования и т.п. 

При выборе кадровой политики учитываются факторы, свойственные внешней 

и внутренней среде предприятия, такие как: 

– требования производства, стратегия развития предприятия; 

– финансовые возможности предприятия, определяемый им допустимый 

уровень издержек на управление персоналом; 

– количественные и качественные характеристики имеющегося персонала и 

направленность их изменения в перспективе и др.; 

– ситуация на рынке труда (количественные и качественные характеристики 
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предложения труда по профессиям предприятия, условия предложения); 

– спрос на рабочую силу со стороны конкурентов, складывающийся уровень 

заработной платы; 

– влиятельность профсоюзов, жесткость в отстаивании интересов 

работников; 

– требования трудового законодательства, принятая культура работы с 

наемным персоналом и др. 

Общие требования к кадровой политике в современных условиях сводятся к 

следующему: 

1) кадровая политика должна быть тесно увязана со стратегией развития 

предприятия. В этом отношении она представляет собой кадровое обеспечение 

реализации этой стратегии; 

2) кадровая политика должно быть достаточно гибкой. Это значит, что она 

должна быть, с одной стороны, стабильной, поскольку именно со стабильностью 

связаны определенные ожидания работника, с другой – динамичной, т.е. 

корректироваться в соответствии с изменением тактики предприятия, 

производственной и экономической ситуации. Стабильными должны быть те ее 

стороны, которые ориентированы на учет интересов персонала и имеют 

отношение к организационной культуре предприятия; 

3) поскольку формирование квалифицированной рабочей силы связано с 

определенными издержками для предприятия, кадровая политика должна быть 

экономически обоснованной, т.е. исходить из его реальных финансовых 

возможностей; 

4) кадровая политика должна обеспечить индивидуальный подход к своим 

работникам. 

Таким образом, кадровая политика направлена на формирование такой 

системы работы с кадрами, которая ориентировалась бы на получение не только 

экономического, но и социального эффекта при условии соблюдения 

действующего законодательства. 
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В целом кадровая политика, как система управления человеческими ресурсами 

охватывает следующие подсистемы: 

1) управление трудовыми ресурсами. Обеспечивает процессы формирования 

и возмещения человеческих ресурсов путем организации: 

– управления демографическими процессами (рождаемость, смертность, 

брачность, улучшение положения женщин, забота о семье и детях); 

– управления образованием (дошкольное воспитание, общеобразовательная 

подготовка, подготовка рабочих кадров непосредственно на производстве и в 

системе профтехобразования, подготовка специалистов в высших учебных 

заведениях, последипломное образование, повышение квалификации, 

переподготовка) и профессиональной ориентацией; 

2) управление занятостью обеспечивает процессы распределения 

человеческих ресурсов путем организации: 

– управления рабочими местами (учет действующих и создание новых 

рабочих мест в производственной и непроизводственной сферах хозяйства, 

организация общественных работ, социальная защита безработных); 

– управления первичным распределением (профессиональный подбор и 

направление выпускников общеобразовательных школ, профессиональных 

училищ, высших учебных заведений в различные отрасли хозяйства); 

– управления перераспределением (профессиональный отбор, организация 

переподготовки, трудоустройство, организованный набор, территориальное 

переселение, переводы и перемещения работников). 

3)  управление персоналом обеспечивает процессы использования 

(потребления) человеческих ресурсов путем организации: 

– управления трудом (совершенствование производственных процессов, 

разделения и кооперации труда, методов труда и организации рабочих мест, 

укрепление дисциплины труда, улучшение условий труда и его охраны, 

организация оплаты труда и его стимулирования); 

– управления кадрами (кадровой работой) на уровне предприятий, 
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организаций и учреждений (комплектование и подготовка кадров, оценка и 

расстановка, организация профессиональной адаптации и внутрифирменной 

мобильности, мотивация и воспитание работников, снижение текучести и др.); 

– управления социально-демографическими процессами(помощь семьям, 

строительство и содержание объектов социально-культурного назначения, жилья, 

улучшение медицинского обслуживания, организация досуга, развитие 

подсобных хозяйств, повышение общеобразовательного и культурного уровня 

работников). 

Концепция управление персоналом базируется на основе постулатов 

«школы научного управления» или «классической школы управления». Одним 

из главных принципов управления персоналом, вытекающих из положений 

«школы научного управления», является идея минимизации вложений капитала 

в наемную рабочую силу, что связано с объективными условиями 

хозяйствования (неограниченный рынок рабочей силы, рассмотрение 

дополнительных расходов на персонал как вычет из капитала и т.д.) 

Управление персоналом направлено на достижение эффективности его 

деятельности и справедливости во взаимоотношениях между работниками, 

причем одно не может существовать без другого.  

Управление персоналом должно рассматриваться как специальная функция 

управления, которое решает следующие основные задачи: 

– разумное удовлетворение человеческих потребностей, как необходимая  

предпосылка для повышения эффективности общественного производства; 

– достижение эффективности и справедливости, что реализуется людьми, 

специально подготовленных для этих целей. 
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Рисунок 1.1 – Управление кадрами как система 

Предполагаемый подход к системе управления кадрами предполагает, что 

система проходит в своем развитии следующие три стадии: 

1) анализ ситуации – включает определение потребностей фирмы в рабочей 

силе, вытекающих из ее планов производства, прогнозов сбыта, анализа 

сильных и слабых сторон имеющейся рабочей силы. Составная часть этой 

стадии: анализ пригодности рабочей силы, особенно ее экономических и 

демографических аспектов, что предполагает поиск возможностей и 

альтернатив; 

2) Постановка целей. В данном случае кадровая политика и цели должны 

соответствовать целям фирмы. Цели включают меры по повышению 

производительности и усилению оборота рабочей силы; 

3) Контроль – сравнение результатов исполнения с целями, действия по 

устранению отклонений, которые могут включать наем, обучение работников. 

При таком подходе рабочая сила рассматривается как определенный ресурс, 

но имеющий существенные отличия от других видов ресурсов (земли, 

материальных ресурсов, основных фондов и др.), которые состоят в 

следующем: 

– наемный работник может отказаться от условий, на которых руководство 

собирается его использовать; 

– он может уволиться из компании по собственному желанию; 

– он не может рассматриваться как однородная субстанция; 
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– уровень оплаты его труда является предметом длительных переговоров. 

В условиях рыночной экономики эффективное управление персоналом и 

развитие трудовых ресурсов невозможно без регламентированной кадровой 

политики государства. Под кадровой политикой государства правомерно 

понимать формирование стратегии кадровой работы, установление целей и задач, 

определение научных принципов подбора, расстановки и развития персонала, 

совершенствование форм и методов работы с персоналом в конкретных 

исторических условиях. 

Кадровая политика тесно связана со всеми областями хозяйственной 

деятельности организации. С одной стороны, принятие решений в области 

кадровой политики происходит во всех функциональных подсистемах: 

управления научно-технической деятельностью, управления производством, 

управления экономической деятельностью, управления коммерческой 

деятельностью, управления персоналом организации. С другой стороны, решения 

в области кадровой политики влияют на решения в этих функциональных 

подсистемах. 

Поскольку главной целью кадровой политики является обеспечение этих 

функциональных подсистем системы управления и производства организации 

необходимыми работниками, очевидно, что решения по вопросам найма, оценки, 

трудовой адаптации, стимулирования и мотивации персонала, обучения, 

аттестации, организации труда и рабочего места, использования персонала, 

планирования продвижения по службе, управления кадровым резервом, 

управления нововведениями в кадровой работе, безопасности и здоровья, 

высвобождения персонала, определения стиля руководства сильно влияют на 

принятие решений в области хозяйственной политики организации. 

Из главной цели кадровой политики можно вывести цели для управления 

персоналом, например предоставить трудовые ресурсы определенного качества и 

количества к установленному сроку, на установленный период, на определенные 

рабочие места. Также в качестве основного принципа кадровой политики можно 
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рассматривать координацию целей структурных подразделений и организации в 

целом с индивидуальными целями работников. Только таким образом можно 

достичь целей всей организации и эффективно реализовать кадровую политику. 

Кадровая политика предусматривает в первую очередь формирование 

стратегии управления персоналом организации. 

Стратегия управления персоналом предполагает: 

– определение целей управления персоналом, то есть при принятии решений 

в сфере управления персоналом должны быть учтены как экономические аспекты 

(принятая стратегия управления персоналом), так и потребности и интересы 

работников (достойная оплата труда, удовлетворительные условия труда, 

возможности развития и реализации способностей работников и т.п.); 

– формирование идеологии и принципов кадровой работы, т.е. идеология 

кадровой работы должна быть отражена в виде документа и реализовываться в 

повседневной работе всеми руководителями структурных подразделений 

организации, начиная с руководителя организации; 

– определение условий для обеспечения баланса между экономической и 

социальной эффективностью использования трудовых ресурсов организации. 

Обеспечение экономической эффективности в области управления персоналом 

означает использование персонала для достижения целей предпринимательской 

деятельности организации при ограниченности трудовых ресурсов. 

Стратегия управления персоналом находится в зависимости от стратегии 

кадровой политики. 

В настоящее время в литературе по проблеме выделяют три концепции 

стратегии кадровой политики. 

– стратегия управления персоналом определяется стратегией организации. 

Управление персоналом выполняет обслуживающую функцию, которая 

заключается в предоставлении и поддержании работоспособности необходимого 

для организации персонала; 

– стратегия управления персоналом является центральной самостоятельной 
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функцией. Занятые в организации работники рассматриваются как 

самостоятельные ресурсы, при помощи которых, в зависимости от их качества и 

способностей, можно решать различные задачи, возникающие в условиях 

рыночной экономики; 

– третья концепция является синтезом двух предыдущих. Стратегия 

организации сопоставляется с имеющимися и потенциальными кадровыми 

ресурсами, определяет соответствие направлениям стратегии кадровой политики. 

В результате такого сопоставления может быть изменена либо стратегия всей 

организации, либо кадровая политика. 

Главной целью службы управления персоналом является обеспечение 

организации кадрами, их эффективное использование, профессиональное и 

социальное развитие, причем кадрами, способными эффективно решать задачи 

организации в рыночных условиях. 

Служба управления персоналом организации должна разработать и 

реализовать следующие мероприятия: 

– разработать кадровую политику, концепцию управления персоналом и 

план 

реформирования кадровой службы; 

– обновить положения о подразделениях кадровой службы; 

– провести необходимые перестановки в руководящем составе организации, 

опираясь на данные очередной аттестации (это должно коснуться главных 

специалистов, руководителей функциональных и производственных 

подразделений, бригадиров); 

– перейти на контрактную систему найма; 

– ввести новые методы подбора, отбора и оценки персонала; 

– внедрить систему планирования деловой карьеры и служебно-

профессионального продвижения персонала, ротацию кадров; 

– разработать программы профориентации и адаптации персонала; 

– разработать новую систему стимулирования и трудовой мотивации; 
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– разработать меры по управлению трудовой дисциплиной; 

– создать информационную систему по законодательству; 

– компьютеризировать работу службы управления персоналом; 

– создать службу безопасности организации, если ее нет; 

– разработать систему разрешения конфликтов в коллективе и другие. 

Методами управления персоналом называют способы воздействия на 

коллективы и отдельных работников с целью осуществления координации их 

деятельности в процессе производства. Все методы можно разделить на три 

группы: административные, экономические и социально-психологические. Все 

виды методов органично связаны между собой. 

Административные методы ориентированы на такие мотивы поведения, как 

осознанная необходимость дисциплины труда, чувство долга, стремление 

человека трудиться в определенной организации и т.п. Эти методы отличает 

прямой характер воздействия: любой регламентирующий и административный 

акт подлежит обязательному исполнению. Для административных методов 

характерно их соответствие правовым нормам, действующим на определенном 

уровне управления, а также актам и распоряжениям вышестоящих органов 

управления. 

Экономические и социально-психологические методы носят косвенный 

характер управленческого воздействия. Нельзя рассчитывать на 

автоматическое действие этих методов, достаточно трудно определить силу их 

воздействия и конечный эффект. С помощью экономических методов 

осуществляется материальное стимулирование коллективов и отдельных 

работников. Эти методы основаны на использовании экономического 

механизма. 

В процессе конкретного решения управленческих проблем весьма полезно 

организовать эффективные коммуникации и привлекать совокупность 

различных методов управления, которые позволяют учесть ошибки и дают 

способы решения хозяйственных и кадровых задач. 
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Деятельность по реализации кадровой политики называется кадровой работой. 

Это единый, взаимосвязанный комплекс мероприятий, осуществляемый 

кадровыми службами и включающий действия по достижению соответствия 

персонала стратегии и текущим задачам, решаемым компанией.  

Социально-психологические методы управления в свою очередь основаны 

на 

использовании социального механизма (система взаимоотношений в 

коллективе, социальные потребности и т.п.) и индивидуального подхода 

(потребности личности). 

Социологические методы базируются на способах мотивации 

общественного воздействия на людей через «мнение коллектива».  

Система и методы кадровой работы должны периодически обновляться в 

связи с изменением внутренней и внешней среды организации, с тем чтобы 

обеспечить в итоге необходимые условия формирования и функционирования 

дееспособного трудового коллектива, данные представлены на рисунке 1.2. 
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Рисунок 1.2 – Система методов управления персоналом 

В рамках кадровой работы осуществляется управление движением персонала, 

в рамках которого решаются следующие практические задачи: 

– ориентация вновь поступающих работников на занятие тех должностей и 

рабочих мест, овладение теми профессиями и специальностями, к которым они 

наиболее пригодны; 

– укомплектование вакансий (с учетом их специфики) кадрами требуемой 

квалификации; 

– создание системы профессионального продвижения, учитывающей возраст, 

состояние здоровья, физические и интеллектуальные возможности личности. 
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2 АНАЛИЗ СИСТЕМЫ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ 

ООО «СТРОЙ-ЭКСПРЕСС» 

2.1 Общая характеристика деятельности предприятия ООО «Строй-

экспресс» 

ООО «Строй-экспресс» является юридическим лицом, образованного 15.11. 

2009 г. на неограниченный срок, в соответствие с требованиями Федерального 

закона «Об обществах с ограниченной ответственностью» от 08.02.1998 №14-ФЗ 

[2]. 

Полное наименование организации: Общество с ограниченной 

ответственностью «Строй-экспресс». 

Сокращенное наименование: ООО «Строй-экспресс». 

Юридический адрес: 454091, г. Челябинск, ул. Ленина, д. 21в 

ООО «Строй-экспресс» имеет расчётный счёт в банке, круглую печать со 

своим наименованием. Общество отвечает по своим обязательствам всем своим 

имуществом, находящемся на балансе предприятия. Учредители несут риск 

убытков, связанных с деятельностью Общества, в пределах стоимости внесённого 

ими вклада. 

ООО «Строй-экспресс» в своей деятельности руководствуется учредительным 

документом – Уставом, законодательством Российской Федерации и 

обязательными для исполнения актами исполнительных органов власти. 

Основным видом деятельности организации является строительство жилых и 

нежилых зданий ( ОКВЭД 41.20) 

ООО «Строй-экспресс» так же производит дополнительные виды 

деятельности: 

1) реконструкция, ремонт помещений; 

2) кровельные работы; 

3) асфальт, тротуарная плитка; 

4) электромонтажные работы; 
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5)  работа по водопроводу и канализации; 

6) работы по технической укрепленности помещений; 

7) работы по вентиляции и кондиционирования; 

8) работы по монтажу охранно-пожарной сигнализации; 

9) работы по монтажу алюминиевых конструкции оконных балконов и 

дверей. 

Размер вклада каждого учредителя в Уставной капитал Общества определён 

Учредительным договором. Участником ООО является один человек со 100% 

долей и с уставным капиталом 10 000 рублей.  

ООО «Строй-экспресс» вправе заниматься любыми иными видами 

деятельности в соответствии с законодательством. Отдельными видами 

деятельности, перечень которых определяется федеральными законами.  

Применение новых технологий и современных материалов позволяет 

качественно и в сжатые сроки производить работы по возведению новых объектов 

под ключ, реконструкцию и модернизацию существующих зданий и сооружений, 

а также промышленных объектов различного назначения. 

Миссия компании – созидание конечного строительного продукта, полностью 

отвечающего планам заказчика и его индивидуальным эстетическим ожиданиям. 

Умением идеально воплощать идеи основывается на большом опыте и 

профессионализме членов команды ООО «Строй – экспресс». За годы работы 

специалисты выработали особый алгоритм взаимодействия с заказчиками, 

основанный на сопровождение творческих и созидательных идей с максимальной 

возможной степенью реализации задуманного.  

Характеристика основных направлений деятельности ООО «Строй – 

экспресс»: 

Основные принципы работы компании ООО «Строй – экспресс»: 

1) создание проектов любой сложности с полной отдачей сил, мастерства и 

опыта. Специалисты ООО «Строй – экспресс» умеют доводить до совершенства 

любую деталь, творчески подходить к решению нестандартных задач; 
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2) качественное выполнение работ – от согласования до сдачи готового 

объекта «под ключ». Команда опытных профессионалов всегда уверена в своих 

возможностях и в состоянии обеспечить проведение строительных и монтажных 

мероприятий на высоком уровне; 

3) Соблюдение сроков и обязательств – неотъемлемый атрибут при любой 

схеме взаимодействия с заказчиком. ООО «Строй – экспресс»  останется одной из 

лидирующих строительных компании регионального масштаба с высочайшим 

уровнем мобильности, профессионализма и конкурентоспособности; 

4) Профессиональный опыт к делу плюс высокий уровень ответственности 

позволяет в итоге создавать строительный продукт, которым гордятся по праву 

заказчики, исполнители и конечные потребители.  

ООО «Строй – экспресс» является членом Некоммерческого партнерства 

строителей «Гарантия Оптимальных Строительных Технологий» (НПО «ГОСТ»). 

Свидетельство № 0217.00-2013-7451358218-С-258 от 25.09.2013 г.  

Объекты работ ООО «Строй-экспресс»: 

С 2008 года по настоящее время ООО «Строй – экспресс», пройдя 

квалифицированный отбор, является генеральным подрядчиком по 

переформированию объектов ОАО «Сбербанк России». Реконструкция и ремонт 

здания, общестроительные, сантехнические, электромонтажные работы, весь 

спектр отделочных работ. Объем работ от 40 м2 до 2000 м2.  

Работы осуществились в филиалах городах Челябинска, Тройцка, Миасса, 

Кыштыма, Озерска, Снежинска, Аша, Пласт, Карталы  

Реконструкция помещений и отделочные работы осуществлялись:   

1) гостиница Челябинск – отделочные, электромонтажные и сантехнические 

работы офисных помещений. Объем работ от 3000 м2; 

2) бизнес дом «Спиридонов – отделочные, электромонтажные и 

сантехнические работы офисных помещений. Объем работ 450 м2; 

3) КБ «Ренессанс Кредит» – реконструкция помещений и отделочные работы 

«под ключ». Объем работ 350 м2; 
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4) Лечебно-профилактический комплекс г. Челябинск, ул. Российская- 

реконструкция помещений и отделочные работы «под ключ». Объем работ 550 

м2; 

5) Снэк бар «Карман» г.Челябинск ул.молодогвардейцев 68г, ул. Цвиллинга 

38 - реконструкция помещений и отделочные работы «под ключ». Объем 150 м2; 

6) Компания «СТЭК» – отделочные, электромонтажные и сантехнические 

работы офисных помещений. Объем работ 250 м2; 

7) ОАО  «РЖД» Единый диспетчерский центр управления перевозчиками на 

ст.Челябинск- общестроительные, сантехнические, электромонтажные работы, 

реконструкция помещений. Объем работ 2500 м2.  

Субподрядчиками ООО «Строй-экспресс» является: 

1) ООО Фирма «Техзащита» – изготовление, монтаж и сертификация 

пулестойкого противозломного оборудования; 

2) ООО «ЛидерСнаб» – оборудование и монтаж системы 

кондиционирования, вентиляции и пневмопочты; 

3) ООО «ПМЦ-2» и ООО «Виста-Урал» – монтаж и наладка система 

контроля доступа, ОПС, видеонаблюдения; 

4) ООО «ДелсТрейд» и ЗАО НТЦ «Логис» – СКС и линии связи; 

5) ООО «АПС Технолоджи» – монтаж цельностеклянных и алюминиевых 

перегородок, дверей; 

6) ООО «Гранит-Мастер»  – отделка фасада. 

2.2 Комплексный анализ финансового состояния предприятия  

ООО «Строй-экспресс» 

Исходя из специфики оказываемых услуг компанией, а именно ремонтно-

строительные работы, которые по своей специфике являются трудозатратными , 

то количество и качество трудовых ресурсов напрямую влияют на работу 

компании, а также на положение компании на строительном рынке, ведь без 

трудовых ресурсов предприятие не сможет вести деятельность по основному виду 
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деятельности. Таким образом проведение комплексного анализа хозяйственной 

деятельности позволит нам оценить текущее экономическое состояние 

предприятия, ведь устойчивое экономическое положение позволяет уделять 

больше внимания на создание и улучшение благоприятных условий для работы 

трудовых ресурсов, а также в условиях динамичных изменений рыночной 

ситуации знание современных приемов и методов комплексного анализа 

хозяйственной деятельности позволяет разрабатывать эффективную стратегию и 

тактику функционирования предприятия, выявлять неиспользованные резервы 

повышения эффективности производства и реализовывать их в практической 

деятельности.  

Горизонтальный и вертикальный анализ бухгалтерского баланса. 

Суть вертикального анализа заключается в переходе к относительным 

показателям, что позволяет провести межхозяйственное сравнение 

экономического потенциала. Относительные показатели сглаживают негативное 

влияние инфляции, которая искажает абсолютные показатели и затрудняет их 

сопоставление в динамике. 

Горизонтальный анализ отражает динамику по каждому показателю в 

абсолютных и относительных величинах. 

Вертикальный и горизонтальный анализы бухгалтерского баланса 

рассчитывались на основе формы №1, представлена в приложении А. 

Вертикальный и горизонтальный анализ отчета о финансовых результатах 

рассчитывали на основе формы №2, представлена в приложении Б и В. 

Вертикальный и горизонтальный анализы бухгалтерского баланса представлены в 

таблицах 2.1 и 2.2 соответственно, отчета о финансовых результатах 

представлены в таблицах 2.3 и 2.4, 2.5 и 2.6 соответственно. 

Таблица 2.1 – Вертикальный анализ бухгалтерского баланса 

Наименование 

на 31 декабря 2016 На 31 декабря 2015 На 31 декабря 2014 

Стоим
ость, 

ден.ед 

Уд вес 
актива в 
общей 
сумме 

Стоим
ость, 

ден.ед 

Уд вес 
актива в 
общей 
сумме 

Стоим
ость, 

ден.ед 

Уд вес 
актива в 
общей 
сумме 
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активов, % активов, % активов, % 

I. ВОА 
      

Основные средства 108 9,87 108 10,18 108 5,65 

Итого по разделу I 108 9,87 108 10,18 108 5,65 

II. ОА 
      

Запасы 125 11,43 111 10,46 136 7,11 

Дебиторская 
задолженность 

720 65,81 578 54,48 496 25,94 

 

Окончание таблицы 2.1 

Наименование 

на 31 декабря 2016 На 31 декабря 2015 На 31 декабря 2014 

Стоим
ость, 
ден.ед 

Уд вес 
актива в 
общей 
сумме 
активов, % 

Стоим
ость, 
ден.ед 

 
Стоим
ость, 

ден.ед 

Уд вес 
актива в 
общей 
сумме 

активов, % 

в т.ч. Покупатели и 
заказчики 

720 65,81 172 16,21 206 10,77 

Денежные средства 141 12,89 264 24,88 1 172 61,30 

Итого по разделу II 986 90,13 953 89,82 1 804 94,35 

БАЛАНС 1 094 100,00 1 061 100,00 1 912 100,00 

III. КиР 
      

Уставный капитал 10 0,91 10 0,94 10 0,52 

Нераспределённая 
прибыль 
(непокрытый 
убыток) 

110 10,05 132 12,44 284 14,85 

Итого по разделу III 120 10,97 142 13,38 294 15,38 

IV ДО 
      

Заемные средства 67 6,12 37 3,49 21 1,10 

Итого по разделу IV 67 6,12 37 3,49 21 1,10 

V КО       

Заемные средства 891 81,44 879 82,85 1 452 75,94 

Прочие 
обязательства 

16 1,46 3 0,28 145 7,58 
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Итого по разделу IV 907 82,91 882 83,13 1 597 83,53 

БАЛАНС 1 094 100,00 1 061 100,00 1 912 100,00 

 

Далее рассчитываем горизонтальный анализ бухгалтерского баланса, который 

отображает динамику отдельных статей бухгалтерского баланса в абсолютных и 

относительных величинах. Данные представлены в таблице 2.2 

 

Таблица 2.2 – Горизонтальный анализ бухгалтерского баланса 

Наименование 

Стоимость 
ден. Ед 

Изменение 
Стоимость 

ден. Ед 
Изменение 

на 31 
декаб

ря 
2014 

На 31 
декаб

ря 
2015 

Абсол
ютные 
значен

ия 

Относи
тельны

е 
значен

ия 

на 31 
декаб

ря 
2015 

На 31 
декаб

ря 
2016 

Абсолю
тные 

значени
я 

Относит
ельные 

значения 

I. ВОА 
        

Основные средства 108 108 0 0,00 108 108 0 0,00 

Итого по разделу I 108 108 0 0,00 108 108 0 0,00 

II. ОА 
        

Запасы 136 111 -25 -18,38 111 125 14 12,61 

Дебиторская 
задолженность 

496 578 82 16,53 578 720 142 24,57 

в т.ч. Покупатели и 
заказчики 

206 172 -34 -16,50 172 720 548 318,60 

Денежные средства 1 172 264 -908 -77,47 264 141 -123 -46,59 

Итого по разделу II 1 804 953 -851 -47,17 953 986 33 3,46 

III. КиР         

Уставный капитал 10 10 0 0,00 10 10 0 0,00 

Нераспределённая 
прибыль 
(непокрытый 
убыток) 

284 132 -152 -53,52 132 110 -22 -16,67 

Итого по разделу 
III 

294 142 -152 -51,70 142 120 -22 -15,49 
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IV ДО         

Заемные средства 21 37 16 76,19 37 67 30 81,08 

Итого по разделу 
IV 

21 37 16 76,19 37 67 30 81,08 

V. КО 
        

 

Окончание таблицы 2.2 

Наименование 

Стоимость ден. Ед Изменение 
Стоимость 

ден. Ед 
Изменение 

на 31 
декабря 
2014 

На 31 
декабря 
2015 

Абсолю
тные 
значени
я 

Относ
итель
ные 
значен
ия 

на 31 
дека
бря 
2015 

на 31 
декаб

ря 
2014 

На 31 
декаб

ря 
2015 

Абсол
ютные 
значен

ия 

Заемные средства 1 452 879 -573 -39,46 879 891 12 1,37 

Прочие 
обязательства 

145 3 -142 -97,93 3 16 13 433,33 

Итого по разделу 
IV 

1 597 882 -715 -44,77 882 907 25 2,83 

БАЛАНС 1 912 1 061 -851 -44,51 1 061 1 094 33 3,11 

 

При анализе структуры актива баланса видно, что оборотные активы занимают 

значительную часть в активе баланса, их доля равна на конец 2014 года 90,14%, а 

на конец 2016 года 94,35%, что говорит о достаточно мобильной структуре 

активов, способствующей ускорению оборачиваемости средств предприятия, из 

чего можно сделать вывод, что предприятие не является производственным, т.к. у 

предприятия на балансе числится незначительная доля основных средств, которая 

за весь анализируемый период не изменилась и составляет 108 тыс. руб. , что на 

конец 2016 года составляет 5,65% от валюты баланса.  

При анализе структуры пассива баланса видно, что 3 раздел пассива за весь 
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анализируемый период занимает незначительную долю, но за этот период доля 

собственного капитала увеличилась и составляет 294 тыс. руб., что является 

положительной тенденцией, но на конец 2016 года составляет всего лишь 15,38% 

от валюты баланса, что является ниже рекомендуемых 60% из чего можно сделать 

вывод, что предприятие имеет большую зависимость от внешних источников 

финансирования.  

Краткосрочные обязательства занимают наибольшую долю в структуре 

пассива и составляют 82,91% на конец 2014 года, 83,13% на конец 2015 года и 

83,53% на конец 2016 года, что так же говорит нам о том, что предприятие 

финансируется за счет внешних источников. 

При анализе динамики изменения актива баланса видно, что общая величина 

активов предприятия с 2014 года значительно уменьшилась и на конец 2016 года 

в небольшой мере увеличилась и составила 1094 тыс. руб. Так за 2015 год 

величина активов уменьшилась на 851тыс. руб., что составляет 44,51 %, но за 

2016 год величина активов увеличилась на 33 тыс. руб., что составляет 3,11 % и 

на отчетный период составляет 1094 тыс. руб. 

Уменьшение актива баланса за 2015 год в большей степени произошло за счет 

снижения статьи «денежные средства» , которое составило 908 тыс. руб. в 

абсолютных величинах , что соответствует темпу снижения 77,47%, что является 

отрицательной тенденцией, т.к. у предприятия в распоряжении становится 

меньше наиболее ликвидных активов. 

Увеличение актива баланса за 2016 год в большей степени произошло за счет 

увеличения статьи «дебиторская задолженность», и которое составляет 142 тыс. 

руб. в абсолютных величинах, что соответствует темпу прироста 24,57%, что 

является негативным изменением и может быть вызвано проблемой с оплатой 

продукции либо активным предоставлением рассрочки покупателям, т.е. 

отвлечением части текущих активов и иммобилизации части оборотных средств 

из производственного процесса. 

При анализе динамики изменения пассива баланса видно, что за 2015 год 
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величина краткосрочных обязательств уменьшилась на 715 тыс. руб., что 

составляет 44,77%,но за 2016 год этот раздел увеличился на 25 тыс. руб., что 

составляет 2,83%, что является положительной тенденцией, т.к. в совокупности за 

весь анализируемый период 5 раздел уменьшился и что снижает зависимость 

предприятия от внешних источников финансирования. 

Так же можно сделать вывод о том, что предприятие в большей степени 

финансирует свою текущую деятельность за счет привлечения заемных средств, 

т.к. величина кредиторской задолженности преобладает над дебиторской за 

анализируемый период, хоть и кредиторская задолженность за 3 анализируемых 

года снизилась. 

Собственный капитал имеет отрицательную тенденцию и каждый год 

снижается, так за 2016 год величина 3 раздела уменьшилась на 22 тыс. руб., что 

составляет 16,67%, таким образом у предприятия в распоряжении остается 

меньше средств для дальнейшего развития предприятия. 

Далее проведем вертикальный анализ отчета о финансовых результатах за 

2015 отчетный период 

Таблица 2.3 – Вертикальный анализ отчета о финансовых результатах за 2015 

отчетный период 

Наименование показателя 
За год 
2015 

За год 
2014 

Удельный вес 
показателя за год 

2015 

Удельный вес 
показателя за год 

2014 
Выручка 3 735 4 580 100,00 100,00 
Себестоимость продаж 3 257 3 912 87,20 85,41 
Валовая прибыль (убыток) 478 668 12,80 14,59 
Коммерческие расходы 91 65 2,44 1,42 
Управленческие расходы 150 110 4,02 2,40 
Прибыль (убыток) от продаж 237 493 6,35 10,76 
Доходы от участия в других 
организациях 

    

Проценты к получению     
Проценты к уплате     
Прочие доходы     
Прочие расходы 31 15 0,83 0,33 
Прибыль (убыток) до 
налогообложения 

206 478 5,52 10,44 

Текущий налог на прибыль 41 96 1,10 2,09 
в т.ч. постоянные налоговые     
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обязательства (активы) 
Изменение отложенных 
налоговых обязательств 

    

Изменение отложенных 
налоговых активов 

    

Прочее     
Чистая прибыль (убыток) 165 382 4,41 8,35 

 

Далее проведем вертикальный анализ отчета о финансовых результатах за 

2016 отчетный период. 

Таблица 2.4 – Вертикальный анализ отчета о финансовых результатах за 2016 

отчетный период 

Наименование показателя 
За год 
2016 

За год 
2015 

Удельный вес 
показателя за год 

2016 

Удельный вес 
показателя за год 

2015 
Выручка 3 544 3 735 100,00 100,00 
Себестоимость продаж 3 012 3 257 84,99 87,20 
Валовая прибыль (убыток) 532 478 15,01 12,80 
Коммерческие расходы 113 91 3,19 2,44 
Управленческие расходы 170 150 4,80 4,02 
Прибыль (убыток) от 
продаж 

249 237 7,03 6,35 

Доходы от участия в 
других организациях 

    

Проценты к получению     
Проценты к уплате     
Прочие доходы     
Прочие расходы 86 31 2,43 0,83 
Прибыль (убыток) до 
налогообложения 

163 206 4,60 5,52 

Текущий налог на прибыль 33 41 0,92 1,10 
в т.ч. постоянные налоговые 
обязательства (активы) 

    

Изменение отложенных 
налоговых обязательств 

    

Изменение отложенных 
налоговых активов 

    

Прочее     
Чистая прибыль (убыток) 130 165 3,68 4,41 

 

Таблица 2.5 – Горизонтальный анализ отчета о финансовых результатах за 2015 

отчетный период 

Наименование показателя 
За год 
2015 

За год 
2014 

Абсолютные 
изменения 
показателей 

Относительные 
изменения показателей 
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Выручка 3 735 4 580 -845 -18,45 
Себестоимость продаж 3 257 3 912 -655 -16,74 
Валовая прибыль 
(убыток) 

478 668 -190 -28,44 

Коммерческие расходы 91 65 26 40,00 
Управленческие расходы 150 110 40 36,36 
Прибыль (убыток) от 
продаж 

237 493 -256 -51,93 

Доходы от участия в 
других организациях 

    

Проценты к получению     

 

Окончание таблицы 2.5 

Наименование 
показателя 

За год 
2015 

За год 
2014 

Абсолютные 
изменения 

показателей 

Относительные 
изменения показателей 

Проценты к уплате     

Прочие доходы     

Прочие расходы 31 15 16 106,67 

Прибыль (убыток) до 
налогообложения 

206 478 -272 -56,90 

Текущий налог на 
прибыль 

41 96 -54 -56,90 

в т.ч. постоянные 
налоговые обязательства 
(активы) 

    

Изменение отложенных 
налоговых обязательств 

    

Изменение отложенных 
налоговых активов 

    

Прочее     

Чистая прибыль 
(убыток) 

165 382 -218 -56,90 

 

Таблица 2.6 – Горизонтальный анализ отчета о финансовых результатах за 2016 

отчетный период 

Наименование показателя 
За год 
2016 

За год 
2015 

Абсолютные 
изменения 

показателей 

Относительные 
изменения показателей 

Выручка 3 544 3 735 -191 -5,11 
Себестоимость продаж 3 012 3 257 -245 -7,52 
Валовая прибыль (убыток) 532 478 54 11,30 
Коммерческие расходы 113 91 22 24,18 
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Управленческие расходы 170 150 20 13,33 
Прибыль (убыток) от 
продаж 

249 237 12 5,06 

Доходы от участия в 
других организациях 

    

Проценты к получению     
Проценты к уплате     
Прочие доходы     
Прочие расходы 86 31 55 177,42 

Прибыль (убыток) до 
налогообложения 

163 206 -43 -20,87 

 

Окончание таблицы 2.6 

Наименование показателя 
За год 
2016 

За год 
2015 

Абсолютные 
изменения 

показателей 

Относительные 
изменения показателей 

Текущий налог на прибыль 33 41 -9 -20,87 
в т.ч. постоянные 
налоговые обязательства 
(активы) 

    

Изменение отложенных 
налоговых обязательств 

    

Изменение отложенных 
налоговых активов 

    

Прочее     
Чистая прибыль (убыток) 130 165 -34 -20,87 

 

Из проведенных горизонтального и вертикального анализов отчёта о 

финансовых результатах можно сделать следующие выводы: 

Выручка за 2015 год уменьшилась на 845 тыс. руб. (18,45%) и составила 3735 

тыс. руб.; за 2016 год выручка также пошла на спад и уменьшилась на 191 тыс. 

руб. (5,11%) и составила на конец 2016 года 3544 тыс. руб.  

Себестоимость продаж занимает самую большую долю в затратах 

предприятия, т.к. производство строительных работ включает в себя большой 

перечень затрат, которые требуют больших финансовых вложений. Так в 2014 

году с/с продаж составляет 3912 тыс. руб., что составляет 85,41% от выручки, в 

2015 году с/с продаж составляет 3257 тыс. руб., что составляет 87,2% от выручки, 

в 2016 году с/с продаж составляет 3012 тыс. руб., что составляет 84,99% от 
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выручки. Мы видим, что с/с продаж за анализируемый период снижается, так 

темп снижения за 2014/2015 период составляет 16,74%, что меньше темпа 

снижения выручки 18,45%, что является отрицательной тенденцией, т.к. доля 

чистой прибыли организации также снижается, т.к. с/с продаж снижается 

меньшими темпами чем выручка. Но за 2015/2016 период темп снижения с/с 

продаж превышает темп снижения выручки (7,52% против 5,11% 

соответственно), что является положительной тенденцией, т.к. доля чистой 

прибыли организации увеличивается, а значит она работает эффективнее. 

Коммерческие и управленческие расходы составляют небольшую долю в 

статьях затрат, которые не превышают 5% в каждом периоде, что является 

хорошим показателем, т.к. у предприятия доля постоянных затрат невелика, а 

значит предприятие будет нести минимальные потери при отсутствии заказов по 

основному виду деятельности. 

Чистая прибыль организации за анализируемый период снижается с каждым 

годом, что является отрицательной тенденцией, т.к. у предприятия остается в 

распоряжении меньше собственных средств на развитие производства и 

реализации потребностей организации.Так в 2014 году чистая прибыль равна 382 

тыс. руб., что составляет 8,35% от выручки, в 2015 году чистая прибыль равна 165 

тыс. руб., что составляет 4,41% от выручки и в 2016 году чистая прибыль равна 

130 тыс. руб., что составляет 3,68% от чистой прибыли. 

Исходя из вышеперечисленного предприятию рекомендуется принять меры, 

направленные на снижение с/с продаж, также рассмотреть альтернативы по 

снижению коммерческих и управленческих затрат, а также разработать 

мероприятия по увеличению выручки без увеличения с/с и рассмотреть варианты 

по получению прочих операционных доходов.  

 

Оценка ликвидности 

Рассчитаем коэффициент текущей ликвидности, который дает общую оценку 

ликвидности активов, показывая, сколько рублей текущих активов приходится на 



44 

один рубль текущих обязательств. Рост показателя рассматривается как 

положительная тенденция. В западной практике нижнее значение показателя 

равно 2. Но это ориентировочное значение, указывающее на порядок показателя, 

а не на его точное значение. 

 

Ктл=
ОА

КО
	 , 

 
 (1) 

где Ктл – коэффициент текущей ликвидности; 

ОА– оборотные активы; 

КО – краткосрочные обязательства. 

Далее рассчитываем коэффициент быстрой ликвидности, который по смыслу 

аналогичен Кт.л, но рассчитывается по более узкому кругу текущих активов. Из 

расчёта исключается наименее ликвидная их часть – производственные запасы. 

Смысл такого исключения не только в том, что производственные запасы 

являются менее ликвидными, нежели денежные средства, но и в том, что при 

вынужденной их продаже теряется часть их стоимости. 

Значение показателя, рекомендуемое западной практикой, равно 1. Но эта 

оценка условна. Анализируя этот показатель, необходимо обращать внимание на 

факторы, влияющие на его изменение. Рост показателя не должен быть связан с 

ростом неоправданной дебиторской задолженности.  

 

Кбл=
ОА-З

КО
	, (2) 

 

где Кбл – коэффициент быстрой ликвидности; 

З – запасы. 

Далее рассчитываем коэффициент абсолютной ликвидности 

(платежеспособности), который является наиболее жестким критерием 

ликвидности предприятия. Показывает,  какая часть краткосрочных обязательств 

может быть при необходимости погашена немедленно. 
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Кал=
ДС

КО
	, (3) 

 

где Кал – коэффициент абсолютной ликвидности; 

ДС – денежные средства. 

Нормативное значение коэффициента равно 0,2. Чем выше показатель, тем 

лучше платежеспособность предприятия.  

Далее рассчитываем величину собственных оборотных средств, которая 

характеризует ту часть собственного капитала предприятия, которая  является 

источником покрытия оборотных активов, то есть активов, имеющих 

оборачиваемость не более 1 года. Рост этого показателя рассматривается как 

положительная тенденция. Основным источником увеличения СОС является 

прибыль.  

 

СОС = ОА – КО,                                                     (4) 

 

где СОС – собственные оборотные средства. 

Показатель является абсолютным. Его увеличение в динамике – 

положительная тенденция. Доля СОС в активах предприятия должна быть не 

менее 30 процентов, доля СОС в товарных запасах не менее 50 процентов. 

Далее рассчитываем коэффициент маневренности функционирующего 

капитала, который характеризует ту часть СОС, которая находится в форме 

денежных средств, т.е. средств, имеющих абсолютную ликвидность. Рост 

показателя рассматривается как положительная тенденция. Приемлемое значение 

показателя устанавливается самим предприятием в зависимости от ежедневной 

потребности предприятия в свободных денежных средствах. 

 

Км сос=
ДС

СОС
	, (5) 
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где Км сос – коэффициент маневренности функционирующего капитала. 

Далее рассчитываем долю СОС в покрытии запасов, которая характеризует ту 

часть  стоимости запасов, которая покрывается СОС. Рекомендуется нижняя 

граница показателей для них составляет 50%. 

Доля СОС=
СОС

З
. (6) 

 

Расчеты показателей ликвидности представлены в таблице 2.7 

Таблица 2.7 – Показатели ликвидности 

Наименование 
Нормативное 

значение 
2014 2015 2016 2014/2015 2015/2016 

Коэффициент 
текущей 
ликвидности 

≥2 1,13 1,08 1,09 -0,05 0,01 

Коэффициент 
быстрой 
ликвидности 

≥1 1,04 0,95 0,95 -0,09 -0,01 

Коэффициент 
абсолютной 
ликвидности 

≥0,2 0,73 0,30 0,16 -0,43 -0,14 

Собственные 
оборотные 
средства 

 
207 71 79 -136 8 

Коэффициент 
маневренности 
функционирующег
о капитала 

 
5,66 3,72 1,78 -1,94 -1,93 

Доля СОС в 
покрытии запасов 

0,50 1,52 0,64 0,63 -0,88 -0,01 

 

Из проделанных расчетов можно сделать выводы: 

– коэффициент текущей ликвидности в 2014 году равен 1,13, в 2015 году 1,08 

и в 2016 году 1,09, каждый из этих показателей ниже рекомендуемого значения 2 

следовательно предприятие не в полной мере обеспечено собственными 
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средствами для ведения хозяйственной деятельности и своевременного 

погашения краткосрочных обязательств, что является отрицательной 

характеристикой. Снижение показателя в динамике по каждому году также 

является отрицательной характеристикой, так на конец 2016 года данный 

коэффициент показывает, что на 1 рубль краткосрочных обязательств у 

предприятия имеется 1,09 рублей оборотных активов, с учетом предстоящих 

поступлений у дебиторов; 

– коэффициент быстрой ликвидности в 2014 году равен 1,04, в 2015 году 

0,95, в 2016 году 0,95, только в 2014 году данный коэффициент выше 

нормативного значения, хотя и в 2015 и в 2016 году данный коэффициент 

незначительно ниже нормативного значения. За анализируемый период данный 

коэффициент имеет отрицательную динамику, что является отрицательной 

тенденцией. Так на конец 2106 года предприятие сможет погасить только 95% 

своих краткосрочных обязательств за счет наиболее ликвидных и быстро 

реализуемых активов; 

– коэффициент абсолютной ликвидности в 2014 году равен 0,73, в 2015 году 

0,3, в 2016 году 0,16, данный коэффициент превышает нормативное значение как 

в 2014 так и в 2015 году, а вот в 2016 году коэффициент абсолютной ликвидности 

ниже нормативного значения, что является отрицательной характеристикой. За 3 

года данный коэффициент значительно снизился, что является отрицательной 

тенденцией. Так на конец 2016 года предприятие сможет погасить немедленно 

только лишь 16% всех своих краткосрочных обязательств; 

– величина собственных оборотных средств ( СОС) в 2014 году составляет 

207 тыс. руб., в 2015 году 71 тыс. руб., в 2016 году 79 тыс. руб. Снижение данного 

показателя в динамике является отрицательной тенденцией, т.к. уменьшается доля 

оборотных активов, которые финансируются за счет средств компании, а значит 

увеличивается доля краткосрочных обязательств, а следовательно и зависимость 

от внешних источников финансирования;  

– по показателю маневренности функционирующего капитала можно судить, 
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какая часть функционирующего капитала представляет собой абсолютно 

ликвидные активы, т.е. может быть использована для любых целей. Снижение 

данного показателя является отрицательной тенденцией, т.к. увеличивается доля 

СОС, которая обездвижена в производственных запасах и дебиторской 

задолженности; 

– доля СОС в покрытии запасов по каждому анализируемому году 

превышает нормативное значение, что является положительной характеристикой. 

Оценка финансового положения 

Рассчитываем коэффициент концентрации собственного капитала 

(коэффициент автономии), который определяет долю собственного капитала в 

общей сумме совокупного капитала. Чем выше этот показатель, тем более 

устойчиво финансовое состояние предприятия. В мировой учетной практике 

значение этого показателя принимают не менее 60%. Этот показатель дополняет 

коэффициент концентрации заемного капитала. Их сумма равна 1 (100%). 

 

Кск=
СК

Всего хозяйственных средств
	, (7) 

 

где Кск – коэффициент концентрации собственного капитала; 

СК – собственный капитал. 

Далее рассчитываем коэффициент финансовой зависимости, который является 

обратным коэффициенту концентрации собственного капитала. Рост его в 

динамике означает рост доли заемного капитала в финансировании предприятия.  

 

Кфз=
Всего хозяйственных средств

СК
	, (8) 

 

где Кфз – коэффициент финансовой зависимости. 
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Далее рассчитываем коэффициент маневренности собственного капитала, 

который показывает, какая часть собственного капитала используется для 

финансирования текущей деятельности, а какая часть капитализирована.  

 

Км ск=
СОС

СК
	, (9) 

 

где Км ск – коэффициент маневренности собственного капитала; 

СОС – собственные оборотные средства. 

Далее рассчитываем коэффициент концентрации заемного капитала, который 

показывает доля заемных средств в валюте баланса. Рост показателя является 

отрицательной тенденцией. 

 

Кк. з. к. =
ЗК

Всего хозяйственных средств
	, (10) 

 

где Кк зк. – коэффициент концентрации заемного капитала; 

ЗК – заемный капитал. 

Далее рассчитываем коэффициент финансовой устойчивости, который 

показывает какая часть активов финансируется за счет устойчивых источников 

финансирования. Рост показателя является положительной тенденцией. 

 

Кф.у.  = 
СК+ДО

Всего хозяйственных средств
	, (11) 

 

где Кф.у. – коэффициент финансовой устойчивости;  

СК – собственный капитал; 

ДО – долгосрочные обязательства. 

Далее рассчитываем коэффициент соотношения заемного капитала и 

собственного (капитализации), который показывает сколько заемных средств 
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предприятия приходится на 1 рубль собственных средств. Рост показателя 

является отрицательной тенденцией. 

 

КК= 
ЗК

СК
	, (12) 

 

где Кк – коэффициент капитализации; 

ЗК – заемный капитал; 

СК – собственный капитал. 

Расчеты показателей финансовой устойчивости представлены в таблице 2.8 

 

 

Таблица 2.8 – Показатели финансовой устойчивости 

Наименование Нормативное значение 2014 2015 2016 2014/2015 2015/2016 

Коэффициент 
концентрации 
собственного капитала 

≥0,4 0,15 0,13 0,11 -0,02 -0,02 

Коэффициент 
финансовой зависимости  

6,50 7,47 9,12 0,97 1,64 

Коэффициент 
маневренности 
собственного капитала 

≥0,3 0,70 0,50 0,66 -0,20 0,16 

Коэффициент 
концентрации заемного 
капитала 

≤0,6 0,85 0,87 0,89 0,02 0,02 

Коэффициент 
финансовой 
устойчивости 

≥0,6 0,165 0,169 0,171 0,004 0,002 

Коэффициент 
соотношения заемного 
капитала и собственного 

≤1,5 5,50 6,47 8,12 0,97 1,64 

 

Из проделанных расчетов можно сделать выводы : 

– коэффициент концентрации собственного капитала в 2014 году равен 0,15, 

в 2015 году 0,13, в 2016 году 0,11. В каждом анализируемом году данный 

коэффициент ниже нормативного значения, а также имеется отрицательная 
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динамика данного показателя, что является отрицательной тенденцией, т.к. 

уменьшается доля собственных средств предприятия, за счет которых 

предприятие финансирует свою деятельность. Так на конец 2016 года доля 

собственных средств составляет лишь 11% от всех хозяйственных средств; 

– коэффициент финансовой зависимости в 2014 году равен 6,5, в 2015 году 

7,47, в 2016 году 9,12. Увеличение показателя в динамике является отрицательной 

характеристикой, т.к. увеличивается доля хозяйственных средств предприятия, 

которая финансируется за счет заемных. Так на конец 2016 года на 1 рубль 

собственных средств приходится 9,12 рублей всех хозяйственных средств 

предприятия; 

– коэффициент маневренности собственного капитала в 2014 году равен 0,7, 

в 2015 году 0,5, в 2016 году 0,66. За весь анализируемый период значение 

коэффициента превышает нормативное значение, что является положительной 

характеристикой. Так на конец 2016 года 66% собственных средств используется 

для финансирования текущей деятельности; 

– коэффициент концентрации заемного капитала в 2014 году равен 0,85, в 

2015 году 0,87,в 2016 году 0,89. В каждом году коэффициент превышает 

нормативное значение и показывает, что заемные средства занимают большую 

долю в структуре баланса. Повышение коэффициента является отрицательной 

тенденцией. Так на конец 2016 года заемные средства составляют 89% всех 

средств предприятия; 

– коэффициент финансовой устойчивости в 2014 году равен 0,165, в 2015 

году 0,169, в 2016 году 0,171. В каждом году значение коэффициентов ниже 

нормативного, что говорит нам о финансовой неустойчивости предприятия. 

Увеличения показателя в динамике является положительной тенденцией; 

– коэффициент соотношения заемного капитала и собственного в 2014 году 

равен 5,5, в 2015 году 6,47, в 2016 году 8,12. Значения коэффициентов 

значительно превышают нормативное значение 1,5, что является отрицательной 

характеристикой, как и увеличение значения в динамике. Так на конец 2016 года 
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на 1 рубль собственных средств предприятия приходится 8,12 рублей заемных. 

 

Показатели деловой активности 

Рассчитываем ресурсоотдачу (коэффициент оборачиваемости авансированного 

капитала), которая характеризует объём проданной продукции, приходящейся на 

1 руб. средств, вложенных в деятельность предприятия.  

 

Ро=
Выручка от продажи

Итог баланса ср.знач.
	, (13) 

 

где Ро – ресурсоотдача.  

Далее рассчитываем коэффициент устойчивости экономического роста, 

который показывает, какими в среднем темпами может развиваться предприятие в 

дальнейшем, не меняя уже сложившееся соотношение между различными 

источниками финансирования, оборачиваемостью активов, рентабельностью 

производства, дивидендной политикой и т. п.  

 

Ку эк р=
ЧП-дивиденды, выплаченные акционерам

СК ср.знач.
	, (14) 

 

где Ку эк р – коэффициент устойчивости экономического роста; 

ЧП – чистая прибыль; 

СК ср. знач. – среднее значение собственного капитала за период. 

Далее рассчитываем коэффициент оборачиваемости собственного капитала, 

который характеризует объем выручки, приходящейся на 1 руб. собственного 

капитала. Рост показателей в динамике является положительной тенденцией. 

Нормативного значения этого показателя нет. 

 

КОск=
Выручка от продажи

Ср знач. СК
	, (15) 
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где КОск – коэффициент оборачиваемости собственного капитала. 

Далее рассчитываем коэффициент оборачиваемости дебиторской 

задолженности, который показывает сколько раз в среднем дебиторская 

задолженность (или только счета покупателей) превращалась в денежные 

средства в течение отчетного периода.  

 

Кодз(обор)=
Выручка

Средняя ДЗ
	, (16) 

 

где Кодз(обор)– коэффициент оборачиваемости дебиторской задолженности; 

ДЗ средняя – среднее значение дебиторской задолженности. 

А также рассчитываем оборачиваемость ДЗ в днях 

Кодз(дни)=
365

Кодз
	, (17) 

 

где Кодз (дни) – коэффициент оборачиваемости дебиторской задолженности в 

днях. 

Рост оборачиваемости дебиторской задолженность хорошая тенденция для 

предприятия, т.к. средства, полученную за продукцию можно заново отправить в 

оборот для операционной деятельности или использовать иначе с целью 

получения дополнительной доходности на вложенный капитал. 

Далее рассчитываем коэффициент оборачиваемости кредиторской 

задолженности, который показывает, сколько компании требуется оборотов 

(дней) 

для оплаты выставленных ей счетов. 

 

Кокз(об)=
с/с

Средняя КЗ
	, (18) 
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где Кокз(об)– коэффициент оборачиваемости кредиторской задолженности в 

оборотах; 

с/с – себестоимость продаж; 

средняя КЗ – среднее значение кредиторской задолженности. 

Также рассчитываем оборачиваемость КЗ в днях 

 

Кокз(дн)=
365

Кокз
	,	 (19) 

 

где Кокз (дн) – коэффициент оборачиваемости кредиторской задолженности в 

днях. 

Далее рассчитываем коэффициент оборачиваемости запасов, который 

характеризует подвижность средств, которые предприятие вкладывает в создание 

запасов. 

Коз(обор)=
с/с

Средняя величина запасов
	, (20) 

 

где Коз(обор) – коэффициент оборачиваемости запасов в оборотах. 

Также рассчитываем оборачиваемость запасов в днях 

 

Коз=
365

Коз
	, (21) 

 

где Коз – коэффициент оборачиваемости запасов в днях. 

Далее рассчитываем продолжительность операционного цикла, которая 

показывает, сколько дней в среднем требуется для производства, продажи и 

оплаты продукции предприятия.  

 

ПОЦ = КОдн
дз + КОдн

з ,                                            (22) 
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где ПОЦ – продолжительность операционного цикла; 

КОдн
дз – коэффициент оборачиваемости дебиторской задолженности в днях; 

КОдн
з – коэффициент оборачиваемости запасов в днях. 

Далее рассчитываем продолжительность финансового цикла, которая 

показывает время, в течение которого денежные средства предприятия отвлечены 

из оборота. 

 

ПФЦ = ПОЦ – КОдн
кз ,                                         (23) 

 

где ПФЦ – продолжительность финансового цикла; 

КОдн
кз – коэффициент оборачиваемости кредиторской задолженности в днях. 

Если продолжительность финансового цикла имеет отрицательное значение, 

то значит продолжительность обращения кредиторской задолженности больше, 

чем продолжительность операционного цикла, следовательно имеется дефицит 

денежных средств. 

Далее рассчитываем коэффициент погашаемости дебиторской задолженности. 

Рассчитывается как отношение средней дебиторской задолженности по основной 

деятельности к выручке от реализации. 

 

Кпдз=
Средняя ДЗ

Выручка
	, (24) 

 

где Кпдз – коэффициент погашаемости дебиторской задолженности. 

Расчеты показателей деловой активности представлены в таблице 2.9 

Таблица 2.9 – Показатели деловой активности 

Наименование 2014/2015 2015/2016 Изменения 

Коэффициент оборачиваемости 
авансированного капитала 

2,51 3,29 0,78 

Коэффициент устойчивости экономического 
роста 

0,76 0,99 0,24 
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Коэффициент оборачиваемости 
собственного капитала 

17,13 27,05 9,92 

Коэффициент оборачиваемости дебиторской 
задолженности 

6,96 5,46 -1,49 

Коэффициент оборачиваемости дебиторской 
задолженности в днях 

52 67 14 

Коэффициент оборачиваемости 
кредиторской задолженности 

2,79 3,40 0,61 

Коэффициент оборачиваемости 
кредиторской задолженности в днях 

131 107 -23 

Коэффициент оборачиваемости запасов 26,37 25,53 -0,85 

Коэффициент оборачиваемости запасов в 
днях 

14 14 0 

Продолжительность операционного цикла 66 81 15 

Продолжительность финансового цикла -64 -26 38 

Коэффициент погашаемости дебиторской 
задолженности 

0,14 0,18 0,04 

 

Из проведенных расчетов можно сделать выводы: 

– ресурсоотдача за 2015 год составляет 2,51, а за 2016 год 3,29. Увеличение 

данного показателя за анализируемый период является положительной 

тенденцией и составляет 0,78. Так на конец 2016 года на 1 рубль всех 

хозяйственных средств предприятия, вложенных в деятельность организации, 

приходится 3,29 рубля выручки; 

– коэффициент оборачиваемости собственного капитала за 2015 год 

составляет 17,13, а за 2016 год 27,05, что является высоким показателем. 

Увеличение показателя в динамике является положительной тенденцией и 

составляет 9,92. Так на конец 2016 года собственный капитал вернулся 

предприятию в виде выручки 27,05 раз; 

– коэффициент оборачиваемости запасов в 2015 году составляет 26,37, а в 

2016 году 25,53. Уменьшение данного показателя на 0,85 является отрицательной 

тенденцией, т.к. уменьшается количество оборотов запасов, конечным итогом 
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которых является прибыль организации. Так за 2016 год запасы обернулись 25,33 

раза; 

– продолжительность финансового цикла за 2015 год составляет -64 дня, а за 

2016 год -26 дней, что является низким показателем. Сокращение финансового 

цикла в динамике на 38 дней рассматривается как положительная тенденция, т.к. 

происходит улучшение финансового состояния предприятия, повышение 

эффективности управления кредиторской, дебиторской задолженностью и 

оборотными активами. Увеличение платежеспособности и ликвидности. 

 

Показатели прибыльности предприятия 

Рассчитываем рентабельность авансированного капитала, который показывает 

сколько денежных единиц потребовалось фирме для получения одной денежной 

единицы прибыли, независимо от источника привлечения этих средств. 

 

Rак=
ЧП

ср.знач итог баланса
	, (25) 

 

где Rак – коэффициент рентабельности авансированного капитала; 

ЧП – чистая прибыль. 

Далее рассчитываем рентабельность собственного капитала. 

Коэффициент рентабельности собственного капитала (рентабельность 

собственного капитала) позволяет определить эффективность использования 

капитала, инвестированного собственниками.  

 

Rск=
ЧП

СК ср.знач
	, (26) 

 

где Rск	– коэффициент рентабельности собственного капитала; 

СК ср. знач. – среднее значение собственного капитала. 
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Далее рассчитываем рентабельность продаж. Рентабельность продаж – 

коэффициент рентабельности, который показывает долю прибыли в каждом 

заработанном рубле. Обычно рассчитывается как отношение чистой прибыли 

(прибыли после налогообложения) за определённый период к выраженному в 

денежных средствах объёму продаж за тот же период. 

 

Rпр=
ЧП

Выручка
	,																																																										(27) 

 

где Rпр – коэффициент рентабельности продаж. 

Далее рассчитываем период окупаемости СК, который показывает   Находится 

путем деления среднегодовой величины собственного капитала на чистую 

прибыль анализируемого периода. 

  

Токуп ск=
Ср. знач.СК

ЧП
	,																																																						(28) 

 

где Токуп ск – период окупаемости собственного капитала. 

Расчеты показателей рентабельности представлены в таблице 2.10 

 

Таблица 2.10 – показатели прибыльности предприятия 

Наименование 2014/2015 2015/2016 Изменения 

Рентабельность авансированного 
капитала 

0,111 0,121 0,01 

Рентабельность собственного 
капитала 

0,76 0,99 0,24 

Рентабельность продаж 0,044 0,037 -0,01 

Период окупаемости собственного 
капитала 

1,32 1,01 -0,31 

 

Из проведенных расчетов можно сделать выводы: 

– рентабельность авансированного капитала за 2015 год составляет 0,11, а за 
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2016 год 0,121. За анализируемый период динамика положительная и составляет 

0,01. Увеличение данного показателя является положительной тенденцией, т.к. 

отдача от средств, вложенных в деятельность предприятия увеличивается в виде 

чистой прибыли. Так на конец 2016 года на 1 рубль хозяйственных средств, 

вложенных в деятельность предприятия, приходится 12,1 копейка чистой 

прибыли; 

– коэффициент рентабельности собственного капитала за 2015 год составляет 

0,76, а за 2016 год 0,99, что является высоким показателем. За анализируемый 

период прослеживается положительная динамика и составляет 0,24. Увеличение 

данного показателя является положительной тенденцией, т.к. отдача от 

собственного капитала предприятия увеличивается в виде чистой прибыли. Так на 

конец 2016 года этот коэффициент показывает, что на 1 рубль собственного 

капитала приходится 99 копеек чистой прибыли; 

– рентабельность продаж за 2015 год составляет 0,044, а за 2016 год 0,037, 

что является очень низким показателем. За анализируемый период данный 

показатель уменьшается на 0,01, что является отрицательной тенденцией, т.к. 

уменьшается доля чистой прибыли в выручке, что говорит о низкой 

эффективности осуществляемой основной деятельности и большой доли 

издержек предприятия. Так на конец 2016 года чистая прибыль составляет 3,7% 

от выручки; 

– период окупаемости собственного капитала за 2015 год равен 1,32, а за 

2016 год 1,01, что является хорошим показателем. Уменьшение данного 

показателя за анализируемый период является положительной тенденцией, т.к. 

уменьшается время, за которое вернутся собственные средства предприятия в 

виде чистой прибыли. 

В целом можно сделать вывод, что показатели рентабельности невысокие, что 

говорит о малой прибыльности предприятия, но имеется положительная 

тенденция в сторону увеличения данных показателей. 

В период серьезного экономического кризиса в мире, который серьезно 
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сказался на нашей стране и продолжает оказывать влияние на все ее отрасли, 

большинство производственных предприятий понесло огромные финансовые 

потери вплоть до разорения и признание банкротства. Это связанно со снижением 

ВВП, уменьшением государственного бюджета и как следствие уменьшением 

спроса в связи с отсутствием денежных средств.  

2.3 Управление персоналом и его анализ на предприятии  

ООО «Строй-экспресс» 

Организационная структура управления – это основа любого предприятия. От 

оптимальности организационного строения зависит эффективность деятельности 

всего предприятия. Структура организации должна отвечать целям и стратегии 

предприятия.  

Управление предприятием осуществляется в соответствии с 

Законодательством Российской Федерации и Уставом предприятия. Предприятие 

самостоятельно определяет структуру органов управления.  

Численность персонала предприятия ООО «Строй-экспресс» на 01.01.2017 

года составляет 35 человек. 

В ООО «Строй-экспресс» применяется линейно-функциональная структура 

управления. Структура соответствует классической линейно-функциональной 

организационной структуре. Во главе каждого структурного подразделения 

находится руководитель-единоначальник, наделенный всеми полномочиями и 

осуществляющий единоличное руководство подчиненными ему сотрудниками и 

сосредоточивающий в своих руках все функции управления целого предприятия и 

его подразделений, основанная на иерархической подчиненности  данного 

предприятия. Это помогает максимально использовать преимущества 

специализации и не допускать перегрузки руководства. 

Организационная структура предприятия ООО «Строй-экспресс» 

представлена на рисунке 2.1. 

 

Директор 
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Рисунок 2.1 – Организационная структура ООО «Строй-экспресс» 

Предприятием руководит генеральный директор, которому подчиняются все 

структурные подразделения предприятия. 

Директор является единоличным исполнительным органом предприятия и 

назначен решением учредителей на должность директора предприятия. В своей 

деятельности директор обеспечивает процесс и контролирует реализацию целей и 

функций предприятия; налаживает взаимовыгодные отношения со 

стратегическими и новыми клиентами.  

Директор осуществляет стратегическое и тактическое планирование на 

предприятии, согласовывает и контролирует бюджет предприятия. Отчетность 

подразделений осуществляется ежедневно, еженедельно, ежемесячно и согласно 

требованиям. 

В кадровой работе директор осуществляет оперативное руководство 

сотрудниками предприятия, проводит оценку эффективности работы, оценку 

ресурсов для выполнения необходимого объема работы, прием и увольнение 

сотрудников. У директора предприятия есть 4 заместителя:  

– главный бухгалтер; 

– технический директор; 

– главный инженер; 

– главный энергетик. 

Технический 

директор 

Главный 

энергетик 

Монтаж ГКЛ 

Главный инженер  

Маляры 

Главный бухгалтер  

Плотники 

Бухгалтер 

Отдел МТС 
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Непосредственно директору подчиняется отдел кадров и юридический отдел 

предприятия. 

Главный бухгалтер обеспечивает организацию на предприятии бухгалтерского 

учета финансовой - хозяйственно деятельности предприятия, осуществляет 

контроль за экономным использованием материальных, трудовых и финансовых 

ресурсов, сохранностью собственности предприятия, контроль над законностью, 

своевременностью и правильностью оформления финансовых, расчетных и 

кредитных операций, расчетов по заработной плате с работниками предприятия, 

правильного начисления и перечисления платежей в государственный бюджет и 

не бюджетные фонды, контроль за соблюдением порядка оформления первичных 

и бухгалтерских документов, расчетов и платежных обязательств, расходования 

фонда заработной платы, проведением инвентаризации денежных средств, 

товароматериальных ценностей и основных фондов, проверок организации 

бухгалтерского учета и отчетности, а также документальных ревизий в 

подразделениях предприятия. Так же главный бухгалтер обеспечивает 

своевременное составление бухгалтерской отчетности на основе данных 

первичных документов и бухгалтерских записей, представления ее в 

установленном порядке в соответствующие органы, осуществляет учет и 

своевременное отражение на соответствующих бухгалтерских счетах операций 

связанных с движением товароматериальных ценностей, а также учет издержек 

производства, исполнения смет расходов, реализации продукции, результатов 

хозяйственно–финансовой деятельности. 

В отделе бухгалтерского учета и отчетности ООО «Строй-экспресс» работает 

2 человека, включая главного бухгалтера.  

Бухгалтерия ООО «Строй-экспресс» выполняет работу по различным участкам 

бухгалтерского учета (учет основных средств, товароматериальных ценностей, 

затрат на производство, реализации продукции, расчеты с поставщиками и 

заказчиками и т.п.). Сотрудники данного отдела осуществляют прием и контроль 

первичной документации по соответствующим участкам учета, отражают в 
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бухгалтерском учете операции, связанные с движением денежных средств и 

товароматериальных ценностей. 

Технический директор осуществляет следующие функции: 

– организует работу по вопросам, входящим в его функциональные 

обязанности; 

– обеспечивает техническую эксплуатацию зданий и технического 

оборудования; 

– обеспечивает наличие документации, предусмотренной нормативными 

требованиями, на здания, помещения, оборудование предприятия; 

– обеспечивает своевременное проведение ремонтно - строительных работ и 

наличие, а при необходимости, и подготовку необходимой технической 

документации для проведения этих работ; 

– организует планирование ремонтно - строительных работ, технический и 

финансовый контроль за сроками, качеством производства ремонтно - 

строительных работ; 

– осуществляет приемку новых и отремонтированных объектов; 

– обеспечивает наличие строительных и ремонтных материалов; 

– планирует, согласовывает объемы, сроки, организует и обеспечивает 

своевременное проведение текущего ремонта; 

– осуществляет мероприятия по охране труда. 

Главный инженер осуществляет следующие функции: 

– возглавляет работу по улучшению и удешевлению проектно-

изыскательских работ, совершенствованию организации производства; 

– руководит разработкой планов ввода в эксплуатацию объектов 

строительства; 

– принимает меры по своевременному заключению хозяйственных и 

финансовых договоров с подрядными организациями на проектно-изыскательские 

и строительно-монтажные работы; 

– обеспечивает наличие всей необходимой информации для разработки 
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проектно-сметной документации и материалов по объектам строительства; 

– согласовывает с органами, осуществляющими технический надзор, 

вопросы, связанные с установкой, испытанием и регистрацией оборудования на 

строительных площадках. 

Главный энергетик осуществляет следующие функции: 

– руководит организацией и планированием работы по энергетике, 

разработкой графиков ремонта энергетического оборудования и энергосетей, 

планов производства и потребления организацией электроэнергии, 

технологического топлива, пара, газа, воды, сжатого воздуха, норм расхода и 

режимов потребления всех видов энергии; 

– обеспечивает составление заявок и необходимых расчетов к ним на 

приобретение энергетического оборудования, материалов, запасных частей, на 

отпуск организации электрической и тепловой энергии и присоединение 

дополнительной мощности к предприятиям, снабжающим энергией; 

– участвует в разработке планов перспективного развития энергохозяйства, 

техническому перевооружению организации; 

– обеспечивает проведение работ по защите подземных сооружений и 

коммуникаций, организует проверку средств связи, сигнализации, учета, 

контроля, защиты и автоматики. 

Система снабжения ООО «Строй-экспресс» представлена отделом - 

материально-технического снабжения (МТС), основная функция отдела 

своевременная поставка необходимых материалов, сырья. Отдел МТС работает 

без перебоев, имеются за годы, наработанные связи и существуют постоянные 

поставщики сырья, ведется также и поиск новых перспективных партнеров. 

Таким образом, основные обязанности распределены в соответствии с 

должностями. Вопросы управления персоналом регулирует директор компании. 

Но в настоящий момент нет возможности выполнять узкоспециализированные 

функции, связанные с оценкой трудовых ресурсов и развитием персонала, 

своевременным замещением, а также с формированием эффективной кадровой 



политики. 

Численность персонала ООО «

человек, из них численность рабочих предприятия со

29 мужчин и 6 женщин, данные представлены на рисунке 2.2.

Рисунок 2.2 –

В данной организации все сотрудники делятся на 3 категории:

– 1 категория - это руководители 4

– 2 категория - специалисты 8

– 3 категория - рабочие 23

Данные представлены на рисунке 

Таким образом, численность персонала ООО «

составила 35 человек: из них 4 руководителя, 8 специалистов, 23 рабочих. Данная 

классификация очень важна для определения состава персонала.
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Численность персонала ООО «Строй-экспресс» в 2016 году составила 

из них численность рабочих предприятия составила 23

, данные представлены на рисунке 2.2.

– Половой состав персонала ООО «Строй

ции все сотрудники делятся на 3 категории:

это руководители 4 человека; 

специалисты 8 человек; 

рабочие 23 человека. 

Данные представлены на рисунке 2.3. 

исленность персонала ООО «Строй-экспресс» в 2016 году 

человек: из них 4 руководителя, 8 специалистов, 23 рабочих. Данная 

классификация очень важна для определения состава персонала.

Мужчин ; 
29

Женщин ; 
6

экспресс» в 2016 году составила 35 

ставила 23 человека. Из них 

, данные представлены на рисунке 2.2. 

 

Строй-экспресс» 

ции все сотрудники делятся на 3 категории: 

экспресс» в 2016 году 

человек: из них 4 руководителя, 8 специалистов, 23 рабочих. Данная 

классификация очень важна для определения состава персонала. 



Рисунок 2

Таким образом, основной 

строительных специальностей. Это необходимо учитывать при построении 

системы управления персоналом в ООО «Строй

Возраст персонала ко

– от 20–30 лет 20 человек

– от 30–45 лет 11 человек

– от 45–55 лет 4 человек

Данные представлены на рисунке 2.4.

Рисунок 2.4 

Следующим для анализа рассмотрим показатель текучести персонала.

Данный показатель является важным для диагностики кадрового потенциала. 

Текучесть персонала 

от 20-30 лет 

от 30-45 лет

от 45-55 лет

Всего человек
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2.3 – Состав персонала ООО «Строй

Таким образом, основной категорией работников являются рабочие 

строительных специальностей. Это необходимо учитывать при построении 

системы управления персоналом в ООО «Строй-экспресс». 

Возраст персонала колеблется от 20 до 55 лет. Из них: 

человек; 

человек; 

человек . 

Данные представлены на рисунке 2.4. 

Рисунок 2.4 – Возрастной состав персонала

Следующим для анализа рассмотрим показатель текучести персонала.

Данный показатель является важным для диагностики кадрового потенциала. 
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неудовлетворенностью работника рабочим местом или неудовлетворенностью 

организации конкретным работником. Данные представлены в таблице 2.11. 

Таблица 2.11 – Текучесть кадров на предприятии 

2015г 2016г 
Прибыло 

(чел) 
Убыло 
(чел) 

Численность 
персонала 

Прибыло 
(чел) 

Убыло 
(чел) 

Численность 
персонала 

9 7 40 1 6 35 

 

Естественная текучесть (3–5% в год) способствует своевременному 

обновлению коллектива и не требует особых мер со стороны руководства и 

кадровой службы. Излишняя текучесть вызывает значительные экономические 

потери, а также создает организационные, кадровые, технологические, 

психологические трудности. 

По полученным данным из таблицы рассчитаем коэффициент текучести 

кадров: 

 

Ктч = (Чусж – Чус)/Чс×100% ,                                         (29) 

 

где Ктч – коэффициент текучести; 

Чусж – число работников, уволившихся по собственному желанию; 

Чус – число работников, уволенных руководством; 

Чс – среднесписочное число работников. 

Произведем расчеты коэффициента текучести: 

2015г. : 7/40 × 100% = 17,5% 

2016г. : 6/37,5 × 100% = 16% 

Данный показатель нестабилен и высокий, хоть и снижается с 2015г. по  2016 

г., это происходит благодаря стремлению компании удержать персонал. Таким 

образом, высокая текучесть кадров мешает сплочению, установлению прочных 

связей и формированию эффективной команды. Ухудшается моральное состояние 

и падает мотивация всего коллектива. 

Исходя из этого на предприятии был проведен социологический опрос 
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уволенных сотрудников, а также ныне работающих сотрудников на предмет 

возможных причин такой большой текучести кадров. 

Основными вопросами социологического опроса были следующие: 

– соответствовала (соответствует) ли ваша работа прежним целям и 

ожиданиям; 

– чего вы смогли добиться здесь, а чего не удалось; 

– когда вы решили увольняться (появлялась ли мысль об увольнении); 

– что стало истинной причиной увольнения (возможные причины ухода); 

– ваша оценка психологического климата на предприятии; 

– что бы вы изменили в организации; 

– есть ли что-то внутри предприятия, что могло бы изменить ваше решение 

об уходе. 

Социологический опрос, проводимый нами показал следующие результаты: 

основными причинами увольнения сотрудников становится проблема «не 

заинтересованности руководства в удержании персонала» (53,0%) и «нет 

возможности раскрыть свой потенциал» (32,0%). Самой незначительной 

причиной (15,0%) является причина нестабильности компании. 

Таким образом, максимальная численность сотрудников приходится на 

возрастной период от 20 до 30 лет, что говорит нам о том, что на предприятии 

преобладает персонал молодой, который не получил еще достаточного опыта на 

специализированных направлениях, что дает нам возможность воспитать 

специалистов высокого уровня самостоятельно. 

Из показателей численности персонала ООО «Строй-экспресс» видно, что 

большинство персонала составляют мужчины, преобладают в основном рабочий 

состав предприятия, коллектив организации состоит из сотрудников среднего 

возраста и стаж работы в основном составляет более 2 лет, т. е на предприятии 

существует не стабильная мотивационная политика по отношению к персоналу.  

Каждый работник ООО «Строй-экспресс»  добросовестно и неукоснительно 

выполняет свои должностные инструкции и предписания внутренних документов 
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предприятия, а также распоряжения начальников соответствующих структурных 

подразделений организации. Порученная работа выполняется качественно и в 

установленные сроки. Другие права и обязанности, полномочия и 

ответственность работников компании вытекают из действующего Трудового 

кодекса Российской Федерации [1], Положения о правилах внутреннего трудового 

распорядка предприятия, должностных инструкций и трудовых договоров 

работников предприятия. 

Согласно коллективному договору на предприятии установлена сдельно–

премиальная и повременно–премиальная система оплаты труда на основании 

тарифных ставок (окладов) и положений о премировании.  

Производятся доплаты к тарифным ставкам (окладам) за условия труда по 

результатам аттестации рабочих мест, за совмещение профессий (должностей), за 

руководство бригадой. 

Выплачиваются надбавки к тарифным ставкам (окладам) за профессиональное 

мастерство, за увеличение объема работы, за выслугу лет. 

В управлении персоналом ООО «Строй-экспресс» применяются следующие 

группы методов: 

Административно-организационные методы управления: 

– регулирование взаимоотношений сотрудников посредством положений о 

структурных подразделениях и должностных инструкций; 

– использование властной мотивации (издание приказов, отдача 

распоряжений, указаний) при управлении текущей деятельностью предприятия. 

Экономические методы управления: 

– материальное стимулирование труда работников: премиальные по 

результатам труда. 

Социально-психологические методы управления: 

– стимулирование труда работников посредством гарантированного 

предоставления социальных гарантий (больничные листы, выплаты пособий и 

т.п.), организации организационных праздников для сотрудников и их детей. 
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Основной акцент в системе мотивации персонала сделан на материальные 

методы стимулирования. В соответствии с Трудовым Кодексом РФ [1] 

предприятие самостоятельно устанавливает вид, системы оплаты труда, размеры 

тарифных ставок и должностных окладов, а также формы материального 

поощрения. 

Коллективным договором предусмотрены и предоставляются следующие 

льготы: 

– матерям, воспитывающим двух и более детей в возрасте до 16 лет, по их 

заявлению, ежемесячно предоставляется один свободный от работы день с 

сохранением среднедневного заработка; 

– выплачивается материальная помощь на оздоровление при уходе в отпуск, 

материальная помощь к юбилейным датам, праздникам, материальная помощь на 

питание. 

Выплата заработной платы производится в сроки, установленные 

коллективным договором. Заработная плата выплачивается за счет средств, 

предусмотренных на оплату труда. Дирекция предприятия решает все вопросы 

применения и изменения форм, систем и размеров оплаты труда, выплаты 

вознаграждений, премий и материальной помощи, распределение прибыли и 

решение других вопросов. 

Для совместителей применяется форма и условия оплаты труда по 

соглашению нанимателя и работника.  

Выплата заработной платы производится два раза в месяц: 20 числа текущего 

месяца – за первую половину месяца в размере 60% заработной платы; 10 числа – 

окончательный расчет по заработной плате за предыдущий месяц. 

Продолжительность основного минимального отпуска 28 календарных дней. 

Предоставляются дополнительные отпуска. Предоставляются за счет средств 

предприятия работникам по их заявлениям социальные отпуска по семейно–

бытовым и другим уважительным причинам: 

– по случаю заключения брака 3 дня; 
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– по случаю рождения ребенка 1 день;  

– по случаю свадьбы детей, брата, сестры 2 дня;  

– матерям по случаю отправки детей в школу (1 сентября) 1 день; 

– по случаю смерти близких родственников 3 дня;  

– по случаю смерти других родственников 1 день. 

Мероприятия по охране труда включают в себя ежегодное прохождение 

медосмотра рабочими предприятия, покупка спецодежды и спецоснастки, 

средства защиты от вредных веществ и т.д. Также предприятие производит 

дополнительное страхование жизни рабочих от несчастных случаев на 

производстве. 

На предприятии не предусмотрена профессиональная подготовка и развитие 

персонала на предприятии без отрыва от производства в специализированных 

учреждениях или с отрывом от производства в специализированных учреждениях, 

но широко используется самообразование на рабочем месте с системой 

наставничества. 

В результате проведенного анализа были выявлены следующие недостатки: 

– высокая текучесть кадров. В ходе проведения социологического опроса 

основными причинами увольнения персонала являются: незаинтересованность 

компании в удержании персонала и отсутствие возможности раскрыть свой 

потенциал; 

– ... отсутствие отдела кадров, т.к. все функции по подбору, оценке и 

увольнению персонала возложены на директора компании; 

– ... отсутствие мероприятий по адаптации и повышению квалификации 

персонала. 
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3 РАЗРАБОТКА МЕРОПРИЯТИЙ ПО СОВЕРШЕНСТВОВАНИЮ 

КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ НА ПРЕДПРИЯТИИ ООО «СТРОЙ-ЭКСПРЕСС» 

3.1 Основные направления совершенствования кадровой политики на 

предприятии 

Основными направлениями совершенствования кадровой политики можно 

считать: 

– подбор персонала; 

– адаптация персонала; 

– обучение и развитие персонала; 

– продвижение персонала; 

– мотивация и стимулирование. 

Подбор персонала 

Подбор персонала – это одна из основных обязанностей кадровых 

менеджеров. Правильный выбор может помочь в увеличении 

производительности, прибыли и повышении «боевого духа» сотрудников. 

Неправильный выбор обычно сказывается на большой текучке персонала или 

недостаточной компетенции сотрудников. Неправильный подбор персонала 

повлечет за собой череду неуместных расходов для предприятия, что может 

повлиять как на экономический эффект, так и на имидж предприятия на рынке 

труда. Для того чтобы минимизировать данный фактор необходимо: 

– четко представлять, что нужно; 

– ищите лучших; 

– готовьтесь к интервью; 

– создайте подходящую для интервью атмосферу; 

– следите за ходом интервью; 

– ясно представляйте вашу задачу; 

– слушайте и делайте записи; 

– отвечайте на вопросы; 
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– предоставьте необходимую информацию в конце интервью; 

– оцените кандидата. 

Подбор лучших сотрудников может быть решающим фактором для 

продолжения эффективной работы компании. Подбор и прием на работу 

представляет собой довольно длительный и дорогостоящий процесс – к первому 

дню работы нового сотрудника компания уже затрачивает на него значительные 

средства. Поэтому компания заинтересована в том, чтобы принятый на работу 

сотрудник не уволился через несколько месяцев. Однако, как показывает 

статистика, наиболее высокий процент принятых на работу покидает 

организацию именно в течение первых трех месяцев. Основные причины ухода – 

несовпадение реальности с ожиданиями и сложность интеграции в новую 

организацию. Помочь сотруднику успешно влиться в новую организацию – 

важнейшая задача его руководителя и специалистов по кадрам.  

Адаптация персонала 

Адаптация персонала – это приспособления работников к содержанию и 

условиям трудовой деятельности и непосредственной социальной среде. 

Для чего нужна адаптация новых сотрудников? Прежде всего, она необходима 

для того, чтобы сократить время, которое обычно требуется новому сотруднику 

для того, что бы освоиться на новом месте и начать работать с максимальной 

отдачей. Таким образом, система адаптации выгодна как самому новому 

сотруднику, так и руководству компании. При использовании грамотно 

разработанной системы адаптации человек, недавно пришедший в компанию, 

чувствует себя на новом месте более комфортно, а руководство получает от него 

максимальную отдачу в работе. Надо заметить, что адаптация – процесс 

обоюдный: человек приспосабливается к новой для него организации, 

организация приспосабливается к новому для неё человеку. И от того, насколько 

гладко пройдёт этот процесс во многом зависит дальнейшая продуктивность, как 

нового сотрудника, так и его коллег. 

Успешная адаптация персонала, наряду с отлаженным процессом его найма и 
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отбора, является необходимым этапом для обеспечения низкой текучести кадров 

и быстрого наращивание численности персонала. Программы адаптации 

персонала необходимы для того, чтобы снизить уровень кадровых издержек на 

предприятии. Внедрение системы адаптации позволит сократить уровень 

издержек связанных с подбором, наймом и обучением персонала, а также 

позволит сократить текучесть кадров. Осуществляя набор, служба персонала 

должна исходить из определения оптимальной численности персонала. Не 

должно быть как недостатка в работниках, последствиями которого могут быть 

срывы производственных программ, производственный травматизм, конфликтные 

ситуации в коллективе, так и избытка, который может повлечь увеличение 

денежных затрат по фонду заработной платы, снижение заинтересованности в 

качественном и высококвалифицированном труде, отток квалифицированных 

работников. Если говорить кратко, то задача службы персонала состоит в 

осуществлении контроля за соответствием кадрового состава организации 

стоящим перед ней производственным задачам. Обладая информацией о 

стратегии организации, ее структуре, основных направлениях деятельности и 

приемлемой организационной культуре, служба персонала может начать поиск и 

отбор необходимых работников.  

Различают внутренние и внешние источники комплектования организации 

кадрами. На процесс набора кандидатов влияют факторы внешней и внутренней 

среды.  

Факторы внешней среды: - законодательные ограничения; - ситуация на рынке 

рабочей силы; - состав рабочей силы на рынке и месторасположение организации.  

Факторы внутренней среды: - кадровая политика – принципы работы с 

персоналом, стратегические кадровые программы, например, принцип 

должностного продвижения работников, уже занятых в производстве, принцип 

пожизненного найма; имидж компании. Для того чтобы повысить эффективность 

адаптации сотрудника к новым для него условиям работы целесообразно 

использовать такой мощный инструмент как наставничество. 
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Наставничество выглядит следующим образом: более опытный сотрудник 

обучает нового сотрудника тому, что умеет сам. Наставничество нацелено на 

обретение новым сотрудником знаний, умений и навыков, необходимых в его 

дальнейшей работе. Советом, личным примером или как-то ещё наставник 

передаёт подопечному свой опыт. Можно сказать, что это разновидность 

индивидуального обучения непосредственно на рабочем месте. 

При назначении наставника необходимо учитывать не только его 

профессиональные качества, но и человеческие. Наставник должен вызывать 

эмпатию и, кроме того, он должен сам уметь и хотеть работать с людьми. 

Естественно, процесс наставничества должен быть организован таким образом, 

чтобы деятельность сотрудника в качестве наставника никак не отражалась на его 

основной работе. В противном случае система адаптации, основанная на 

наставничестве, приведёт не к повышению, а к снижению продуктивности в 

целом. 

В ходе проведения программы адаптации должны затрагиваться следующие 

вопросы: 

– общее представление о компании: - цели, приоритеты, проблемы; - 

традиции, нормы, стандарты; - продукция и ее потребители, стадии доведения 

продукции до потребителя; - разнообразие видов деятельности; - организация, 

структура, связи компании; - информация о руководителях;  

– политика организации: - принципы кадровой политики; - принципы 

подбора персонала; - направления профессиональной подготовки и повышения 

квалификации; - содействие работникам в случае привлечения их к судебной 

ответственности; - правила пользования телефоном внутри предприятия; - 

правила использования различных режимов рабочего времени; - правила охраны 

коммерческой тайны и технической документации; 

– оплата труда: - нормы и формы оплаты труда и ранжирование работников; 

- оплата выходных, сверхурочных;  
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– дополнительные льготы: - страхование, учет стажа работы; - пособия по 

временной нетрудоспособности, выходные пособия, пособия по болезням в семье, 

в случае тяжелых утрат, пособия по материнству; - поддержка в случае 

увольнения или ухода на пенсию; - возможности обучения на работе; - наличие 

столовой, буфетов; - другие услуги организации для своих сотрудников; 

– охрана труда и соблюдение техники безопасности: - места оказания первой 

медицинской помощи; - меры предосторожности; - предупреждение о возможных 

опасностях на производстве; - правила противопожарной безопасности; - правила 

поведения при несчастных случаях и порядок оповещения о них; 

– работник и его отношения с профсоюзом: - сроки и условия найма; - 

назначения, перемещения, продвижения; - испытательный срок; - руководство 

работой; - информирование о неудачах на работе и опозданиях на работу; - права 

и обязанности работника; - права непосредственного руководителя; - организации 

рабочих; - постановления профсоюзов и политика компании; - руководство и 

оценка исполнения работы; - дисциплина и взыскания, оформление жалоб; - 

коммуникация: каналы коммуникации, почтовые материалы, распространение 

новых идей; 

– служба быта: - организация питания; - наличие служебных входов; - 

условия для парковки личных автомобилей;  

– экономические факторы: - стоимость рабочей силы; - стоимость 

оборудования; - ущерб от прогулов, опозданий, несчастных случаев. 

Обучение и развитие персонала 

В современных условиях быстрого устаревания профессиональных навыков 

способность организации постоянно повышать квалификацию своих сотрудников 

является одним из важнейших факторов успеха. 

Профессиональное развитие - приобретение сотрудниками новых 

компетенций, знаний, умений и навыков, которые они используют или будут 

использовать в своей профессиональной деятельности. Основные методы 
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профессионального развития: профессиональное обучение, развитие карьеры, 

образование. 

Профессиональное обучение - процесс формирования у сотрудников 

организации специфических профессиональных навыков посредством 

специальных методов обучения. 

Основные методы обучения: 

1. Обучение на рабочем месте отличается своей практической 

направленностью, непосредственной связью с производственными функциями 

сотрудника, предоставляет, как правило значительные возможности для 

повторения и закрепления вновь изученного. Оно включает: 

– инструктаж представляет собой разъяснение и демонстрацию приемов 

работы непосредственно на рабочем месте и может проводиться как сотрудником, 

давно выполняющим данные функции, так и специально подготовленным 

инструктором. Инструктаж, как правило, ограничен во времени, 

ориентированным на освоение конкретных операций или процедур, входящих в 

круг профессиональных обязанностей обучающегося; 

– ротация представляет собой метод самостоятельного обучения, при 

котором сотрудник временно перемещается на другую должность с целью 

приобретения новых навыков. Ротация широко применяется предприятиями, 

требующими от работников поливалентной квалификации, т.е. владения 

несколькими профессиями. Помимо чисто обучающего эффекта ротация 

оказывает положительное влияние на мотивацию сотрудника, помогает 

преодолевать стресс, вызываемый однообразными производственными 

функциями, расширяет социальные контакты на рабочем месте; 

– наставничество является традиционным методом обучения, особенно 

распространенным там, где практический опыт играет исключительную роль в 

подготовке специалистов. Данный метод требует особой подготовки и склада 

характера от наставника, которым практически невозможно стать по 

распоряжению сверху. 
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2. Методы обучения вне рабочего места дают учащемуся возможность 

абстрагироваться от сегодняшней ситуации на рабочем месте и выйти за рамки 

традиционного поведения. Такое обучение способствует формированию 

принципиально новых поведенческих и профессиональных компетенций. 

Оно включает: 

– лекция является традиционным и одним из самых древних методов 

профессионального обучения. Лекция является непревзойденным средством 

изложения большого объема учебного материала в короткий срок, позволяет 

развить множество новых идей в течение одного занятия, сделать необходимые 

акценты. Ограниченность лекций как средства профессионального обучения 

связана с тем, что слушатели являются пассивными участниками происходящего. 

В результате практически отсутствует обратная связь, инструктор не 

контролирует степень усвояемости материала и не может внести коррективы в 

ход обучения; 

– рассмотрение практических ситуаций (кейсов) позволяет в определенной 

мере преодолеть этот недостаток. Данный метод предполагает анализ и групповое 

обсуждение гипотетических или реальных ситуаций, которые могут быть 

представлены в виде описания, видеофильма и т.д. В основе рассмотрения 

практических ситуаций лежит дискуссия, обсуждение, в котором обучающиеся 

играют активную роль, а инструктор направляет и контролирует их работу; 

– деловые игры представляют собой метод обучения, наиболее близкий к 

реальной профессиональной деятельности обучающихся. Преимущество деловых 

игр состоит в том, что являясь моделью реальной организации, они одновременно 

дают возможность значительно сократить операционный цикл и, тем самым, 

продемонстрировать участникам, к каким конечным результатам приведут их 

решения и действия; 

– видеотренинг - это активная форма обучения с использованием 

видеозаписи практических упражнений. Видеоанализ позволяет участникам 
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увидеть себя со стороны, скорректировать индивидуальный стиль делового 

поведения; 

– самостоятельное обучение является наиболее простым видом обучения - 

для него не требуется ни инструктор, ни специальное помещение, ни 

определенное время - обучающийся учится там, тогда и так как ему удобно. 

Организации могут извлечь значительную пользу из самообучения при условии 

разработки и предоставления сотрудникам эффективных вспомогательных 

средств - аудио и видео кассет, учебников, задачников, обучающих 

компьютерных программ. 

Разработка и реализация системы обучения персонала состоит из следующих 

шагов: 

1. Определить: потребности персонала в обучении, уровень 

профессионального и личностного развития сотрудников, целесообразность 

обучения тех или иных сотрудников. 

2. Разработать: систему обучающих мероприятий, включающих контроль за 

усвоением знаний и формированием навыков, систему поддержки результатов 

обучения. 

3. Включить систему обучения в систему стимулирования/мотивирования 

персонала. 

4. Организовать обучающие мероприятия (лекции, семинары, тренинги, 

рабочие группы и т.д.), адаптированные к потребностям и особенностям вашей 

компании. 

5. Получить «обратную связь» по результатам обучения. 

 

Продвижение персонала 

Система продвижения кадров – это совокупность средств и методов 

должностного продвижения работников, применяемых в организации.  

В практике управления персоналом различаются два вида должностного 

продвижения: а) продвижение специалиста; б) продвижение руководителя. 
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Продвижение руководителя, в свою очередь, тоже подразделяется на два 

направления: а) продвижение функциональных руководителей; б) продвижение 

линейных руководителей. Система продвижения линейных руководителей, к 

примеру, предусматривает пять основных этапов.  

Первый этап – это работа со студентами старших курсов базовых вузов или 

направление на практику из других вузов. Специалисты подразделении 

управления кадрами совместно с руководителями соответствующих 

подразделений, где проходят практику студенты, проводят подбор студентов, 

наиболее способных, склонных к руководящей работе, и начинают с ними 

подготовку к конкретной деятельности в подразделениях организации. 

Студентам, успешно прошедшим подготовку и практику, выдается 

характеристика – рекомендация для направления на работу в соответствующие 

подразделения организации. Молодые специалисты, не проходившие практику в 

данной организации, при приеме на работу тестируются, им оказывается 

консультационная помощь.  

Второй этап – это работа с молодыми специалистами, уже принятыми на 

работу в организацию. Молодым специалистам назначается испытательный срок 

(от одного года до двух лет), в течение которого они обязаны пройти курс 

начального обучения (т.е. подробное знакомство с организацией). Кроме 

обучения для молодых специалистов предусматривается стажировка в 

подразделениях организации в течение года. На основе анализа работы молодых 

специалистов за год, участия их в проводимых мероприятиях, характеристик, 

данных руководителем стажировки, подводятся итоги, и осуществляется первый 

отбор специалистов для зачисления в резерв выдвижения на руководящие 

должности. Вся информация об участии специалиста в системе служебно-

профессионального продвижения фиксируется в его личном деле и заносится в 

информационную базу данных о кадрах организации.  

Третий этап – работа с линейными руководителями нижнего звена управления. 

На этом этапе к отобранным линейным руководителям нижнего звена (мастерам, 
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начальникам участков) присоединяется также часть работников, окончивших 

вечерние и заочные вузы, успешно работающих в своих коллективах и 

прошедших тестирование. В течение всего периода (2–3 года) сданной группой 

проводится конкретная целенаправленная работа. Они замещают отсутствующих 

руководителей, являются их дублерами, обучаются на курсах повышения 

квалификации. После завершения этапа подготовки на основании анализа 

производственной деятельности каждого конкретного руководителя проводятся 

вторичный отбор и тестирование. Успешно прошедшие второй отбор 

руководители предлагаются для выдвижения на вакантные должности 

начальников цехов, их заместителей, предварительно пройдя стажировку на этих 

должностях, или зачисляются в резерв и при появлении вакансий назначаются на 

должности. Остальные работники, прошедшие подготовку, продолжают работать 

на своих должностях, кроме того, возможны их горизонтальные перемещения.  

Четвертый этап – работа с линейными руководителями среднего звена 

управления. На данном этапе к уже сформировавшейся группе молодых 

руководителей присоединяются действующие перспективные начальники цехов и 

их заместители. Работа строится по индивидуальным планам. За каждым 

назначенным на должность руководителя среднего звена закрепляется наставник 

– руководитель высшего звена – для индивидуальной с ним работы. Руководитель 

–наставник совместно со специалистами подразделений управления персоналом 

на основании проведенного анализа личных качеств и профессиональных знаний, 

навыков претендента составляют для него индивидуальный план подготовки. Как 

правило, это программы обучения по основам коммерческой деятельности, 

деловым взаимоотношениям, передовым методам управленческого труда, 

экономики и юриспруденции. На этом этапе подготовки предусматривается 

стажировка линейных руководителей среднего звена управления в передовых 

организациях с подготовкой программ мероприятий по улучшению деятельности 

организации (подразделения). Ежегодно проводится тестирование руководителя 

среднего звена, которое выявляет его профессиональные навыки, умение 
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управлять коллективом, профессионально решать сложные производственные 

задачи. На основании результатов тестирования конкретного руководителя 

выносятся предложения о его дальнейшем продвижении по службе.  

Пятый этап – это работа с линейными руководителями высшего звена 

управления. Назначение руководителей на высшие управленческие посты 

является сложным процессом. Руководитель –наставник совместно со 

специалистами подразделений управления персоналом Одной из главных 

трудностей выступает выбор кандидата, удовлетворяющего многим требованиям: 

во-первых, он обязан хорошо знать отрасль, а также организацию; во-вторых, он 

должен иметь опыт работы в основных функциональных подсистемах, чтобы 

ориентироваться в 

производственных, финансовых, кадровых вопросах и квалифицированно 

действовать в экстремальных социально-экономических и политических 

ситуациях; в-третьих, ротация, т.е. перемещение сотрудника из одного 

подразделения организации в другое, должна начинаться заблаговременно, когда 

руководители находятся на должностях нижнего и среднего звеньев. Отбор на 

выдвижение и замещение вакантных должностей высшего звена необходимо 

производить на конкурсной основе. Его должна осуществлять специальная 

комиссия, состоящая из руководителей высшего звена (директоров производств, 

филиалов, главных специалистов и т.д.) с участием специалистов 

соответствующих подразделений управления персоналом и привлечением при 

необходимости независимых экспертов. 

Мотивация и стимулирование 

Стимулирование персонала- это внешние рычаги активизации персонала, то 

есть побуждение с помощью материальной заинтересованности. Эффективность 

работы предприятия, его товарооборот и количество прибыли во многом зависит 

от качества работы его сотрудников. Для того, что бы сотрудники действительно 

качественно выполняли свои обязанности, необходимо создать благоприятные 

условия труда, то есть проводить комплексное стимулирование и мотивацию 
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персонала. Методы стимулирования могут быть как поощрительными, так и 

наказывающие. 

К поощрительным методам стимулирования можно отнести: 

– бонусные выплаты в зависимости от персонального вклада; 

– премия за отсутствие прогулов; 

– льготное питание; 

– дополнительные выходные дни; 

– оплачиваемый отпуск; 

– подарки, и так далее. 

К наказывающим методам стимулирования можно отнести: 

– лишение бонусов и премий; 

– снижение суммы заработной платы за прогулы, и тому подобное. 

Одним из самых действенных стимулов является заработная плата. Однако 

следует помнить, что Трудовой Кодекс Российской Федерации запрещает 

дисциплинарные взыскания в виде вычета из оклада работника[1]. В данном 

случае выгодно, чтобы заработная плата была не фиксированной. Она может 

зависеть от трудовых часов, количества продаж, произведенной продукции и так 

далее. При этом сотрудник будет стремиться, как можно тщательнее выполнять 

свои обязанности, поскольку именно от этого и зависит размер его оплаты. 

Некоторые компании используют смешанную систему оплаты труда, например 

фиксированную зарплату плюс премиальные, в случае достижения заданной 

нормы. Система начисления премии тоже различна, где-то назначается 

фиксированный процент от общего количества продаж, где-то от личного вклада, 

а где-то в зависимости от должностного положения. Каждое предприятие 

разрабатывает свое положение о премировании. 

Мотивация - это формирование внутренних побуждающих факторов, 

действующих через самосознание. Существуют различные факторы мотивации, 

которые определяют, что является наиболее важным для конкретного человека. 

Как правило, это не один фактор, а несколько.  
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Факторы мотивации принято делить на внешние и внутренние. Внутренними 

факторами мотивации могут выступать: 

– самореализация; 

– самоутверждение; 

– творчество; 

– убежденность; 

– любопытство; 

– потребность в общении и т.п. 

К внешним факторам мотивации можно отнести: 

– деньги; 

– карьера; 

– положение в обществе; 

– признание и т.п. 

Внутренние факторы мотивации обусловлены стремлением человека получить 

удовлетворение от уже имеющегося у него объекта, который он, поэтому хочет 

сохранить, или избавится от объекта, который его чем-то не устраивает. 

Внешние мотивы нацелены на приобретение или избежание отсутствующего 

объекта. 

Для правильного проведения мероприятий по стимулированию и 

мотивированию сотрудников необходимо в первую очередь иметь систему оценки 

их работы. Необходимо чтобы система оценки сотрудников была четкой, 

прозрачной и всем известной. Чтобы в случае поощрения  одних сотрудников, 

другие не восприняли это как несправедливость. При осуществлении 

стимулирования или мотивации, необходимо тщательно изучить каждого 

сотрудника, чтобы определить, какие факторы будут для него мотивирующими. 

Нельзя применять общую концепцию для всех работников, поскольку для кого-то 

лучшим стимулом будет возможность обучения за счет фирмы, а для кого-то это 

вообще ничего не значит, и ему нужны лишь материальные блага. Потому 

главное правило эффективного стимулирования и мотивации является 
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индивидуальный подход к каждому сотруднику, поскольку только так можно 

добиться наилучших результатов. 

3.2 Мероприятия по совершенствованию кадровой политики на 

предприятии ООО «Строй-экспресс» 

В ходе анализа управления персоналом на предприятия были выявлены 

следующие негативные моменты: 

– высокая текучесть кадров. В ходе проведения социологического опроса 

основными причинами увольнения персонала являются: незаинтересованность 

компании в удержании персонала и отсутствие возможности раскрыть свой 

потенциал; 

– отсутствие отдела кадров, т.к. все функции по подбору, оценке и 

увольнению персонала возложены на директора компании; 

– отсутствие мероприятий по адаптации и повышению квалификации 

персонала. 

Для решения представленных проблем в ООО «Строй-экспресс» 

предлагается создать отдел управления персоналом, чтобы снять излишние 

функции с директора компании и отдать их на выполнение в 

специализированный отдел, который сможет решить проблемы по адаптации, 

продвижению и повышению квалификации персонала, что в последствии 

должно привести к снижению текучести кадров, а также увеличению 

удовлетворенности работой сотрудников в ООО «Строй-экспресс». 

Первым шагом в этом направлении для ООО «Строй-экспресс» станет 

преобразования в организационной структуре, в частности создание отдела 

кадров. Планируется, что данный отдел будет состоять из 3 человек. 

Структура отдела кадров представлена на рисунке 3.1. 

 

 

 

Начальник отдела 
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Рисунок 3.1 – Структура отдела кадров 

Специалист по учету и оформлению кадров будет осуществлять оформление 

движения кадров (прием, увольнение, перемещение); подготовку контрактов; 

информационное обеспечение системы кадрового управления.  

Функции по планированию персонала будут следующие: 

– анализ рынка труда; 

– планирование, прогнозирование потребности в персонале; 

– разработка стратегии управления персоналом; 

– периодическая оценка кадров; 

– планирование и контроль деловой карьеры; 

Специалист по обучению и аттестации персонала выполняет следующие 

функции: 

– организация обучения; 

– переподготовка и повышение квалификации; 

– разработка учебно-методических программ; 

– связь с учебными заведениями города; 

– профессиональная и социально- психологическая адаптация новых 

работников; 

– организация аттестации персонала. 

Таким образом, выполнение возложенных на новый отдел управления 

персоналом функций, позволит точно определять и прогнозировать 

потребность строительного предприятия в персонале, закрепит на рабочих 

местах наиболее квалифицированных и необходимых работников, позволит 

эффективно управлять карьерой сотрудников. 

В условиях рыночной экономики и повышающейся конкуренции, особенно 
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планированию персонала 
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в момент кризиса в экономике, организации необходима разработка 

корпоративной программы развития персонала, как ключевого звена в работе с 

покупателями.  

При этом отношения с персоналом должны перейти на новый уровень, 

который можно назвать «карьерным контрактом», который учитывает 

потребности и ценности работника, постоянно обучающегося и 

адаптирующегося к новым требованиям целенаправленно развивающейся 

компании. При этом работник и компания едины в постоянном процессе 

реорганизации, обучения и развития. И в первую очередь новая стратегия 

должна отразиться на планировании карьеры. 

Данные представлены на рисунке 3.2. 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 3.2. – Соотнесение индивидуальных целей и ценностей 

Формирование управленческих навыков и обеспечение организационного 

развития в компании должно включать специальную подготовку. Центральным 

системообразующим элементом в построении эффективной системы 

управления персоналом в ООО «СТРОЙ-ЭКСПРЕСС» должно стать 

планирование индивидуальной карьеры сотрудников. Формирование системы 

определяется взаимодействием в плане ее общего назначения шести элементов: 

моделирования, оценки, планирования, продвижения, мотивирования, обучения 

и подготовки. Данные представлены на рисунке 3.3. 
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Рисунок 3.3 – Система планирования управленческой карьерой 

Рассмотрим подробнее каждый из элементов системы. 

Моделирование. 

Должностные инструкции, определяющие обязанности и функции 

сотрудника, являются моделью их деятельности в конкретном системном 

окружении. Чем полнее и точнее определены функции, ответственность, тем 

понятнее требования, предъявляемые к нему. На основе общих требований 

определяются необходимые и некомпенсируемые свойства, наличие которых 

обязательно для данного уровня, и противопоказания к развитию деятельности. 

Основой моделирования является создание моделей деятельности различных 

классов управления. Модели, отражающие требования деятельности и 

системного окружения, вероятностные модели должностного продвижения, 

являются основой оценки, планирования пути, определяют характер 

стимулирования, особенности обучения и подготовки персонала. 

Оценка.  

Первым видом оценивания является оценка уровня развития интегральных 

способностей сотрудников. Прежде всего, такая оценка необходима для 

планирования должностного пути, обучения и подготовки потенциальных 

руководителей и при перемещении по карьерному пути (движение кадров). При 

этом оценка приведет к улучшению результатов, если ее будет осуществлять 

специалист, пользующийся доверием оцениваемого сотрудника, если она не 

Моделирование: 
-требований системного 

окружения 
-требования деятельности 
-карьерного продвижения 

Планирование: 
-карьеры 

- управленческих кадров 
- проектирование 

системного окружения 

Мотивирование: 
-должностного 

роста 
-саморазвития 

-обучения 

Обучение и подготовка: 
-теоретические знания                        -управленческие навыки 
-формирование значимых свойств     -коррекция развития 
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является повседневной и привычной, если она высказывается в 

доброжелательном тоне и имеет адекватную форму (отсутствие враждебности). 

Следовательно, основные требования - корректность, профессиональность и 

адекватность оценки. 

Аттестация кадров или периодическая оценка состояния персонала - 

является важным элементом в системе планирования карьеры. В этом случае 

оцениваются: достижение промежуточных целей, личностные характеристики, 

проявляющиеся в деятельности, результаты труда, поведение персонала, 

удовлетворенность трудом.  

Оценки используются для формирования стиля деятельности, 

управленческой концепции, учитываются при движении кадров, при принятии 

решения о формирующем воздействии, коррекции стратегии управления 

человеческими ресурсами. Оценки насущного состояния - основа для 

коррекции планов карьерного пути. 

Планирование.  

Планирование карьерного пути и проектирование системного окружения, 

которые учитывают периодизацию развития, индивидуальные особенности 

персонала, являются основой целевых комплексных программ формирования 

кадров организаций. Подлежат планированию движения кадров, необходимое и 

своевременное проведение оценок, обучение и подготовка, изменение базовых 

моделей стимулирования, прогрессивное индивидуальное развитие. 

Мотивирование.  

Мотивирование как часть системы развития карьеры должно быть 

направлено на ориентацию интегральных мотивационных программ компании 

на организационное и индивидуальное развитие. Сложный процесс 

формирования потребностно-мотивационной сферы персонала предполагает 

учет закономерностей карьерного развития, его возрастной и 

внутридолжностной периодизации. Существенное значение имеют 

собственные представления сотрудников об их будущем карьерному пути. 
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Выбор направления личностного развития связан с критериями отбора 

персонала при назначении на вышестоящую должность, характерными для 

конкретной организации. Стимулирующий эффект имеет оптимизация этих 

критериев. 

Движение кадров.  

При принятии решений о назначении на определенную должность должны 

учитываться не только сиюминутные потребности компании, но и 

индивидуальные планы развития персонала. В ООО «Строй-экспресс» должен 

реализоваться подход к расстановке кадров как к планомерному процессу 

продвижения персонала, предполагающему многообразие видов деятельности, 

структурирование иерархических классов управления, непрерывность 

повышения квалификации, знаний, умений и навыков, адаптацию их носителей 

в управленческую деятельность, развитие интегральных способностей.  

Обучение и подготовка персонала в ООО «Строй-экспресс» также должна 

производиться в соответствии с индивидуальным планом развития каждого 

сотрудника. При этом получение ожидаемого результата при подготовке и 

обучении персонала возможно в том случае, когда присутствует 

целенаправленный выбор программ обучения, тренингов, предварительная 

оценка потребностей в обучении и потенциала развития персонала.  

В процессе организации обучения также важно учитывать следующие 

закономерности. 

Две возрастные группы персонала от 25 до 30 лет и от 46 до 50 лет 

характеризуются наиболее низкой результативностью обучения при 

переподготовке или получении дополнительного образования. Наивысшие 

результаты достигаются сотрудниками в возрасте от 31 до 35 лет. 

Для периода профессионального самоопределения (25-35 лет) характерен 

высокий потенциал развития, потребность в изменении в себе и саморазвитии. 

Однако на первой фазе, охватывающей возраст с 25 до 30 лет, преобладает 

активное освоение системного окружения, в деятельность постепенно 
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включаются имеющиеся знания, умения и навыки, поэтому овладение новыми 

затруднено. В фазе от 31 до 35 лет завершается первичная профессионализация 

и формируются обобщенные представления о будущем карьерном пути, 

являющиеся мотиватором к обучению.  

Таким образом, процесс планирования деловой карьеры сотрудника на 

предприятии ООО «Строй-экспресс» необходимо начинать в момент его найма. 

Новому сотруднику необходимо определить перспективы его развития в 

данной организации, возможности карьерного роста.  

Далее необходимо составление плана индивидуального развития карьеры 

сотрудника. Другими словами, составляется перечень тех позиций, которые 

сотрудник может занимать в ходе своего карьерного роста. 

Важно отметить, что карьера в ООО «Строй-экспресс» – это не обязательно 

непрерывное восхождение вверх. Она подразумевает и возможные 

горизонтальные перемещения сотрудника из одного структурного 

подразделения в другое. 

На этом этапе также происходит сопоставление возможностей сотрудника с 

теми требованиями, которые предъявляются к той или иной должности. При 

составлении планов карьерного роста необходимо учитывать индивидуальные 

особенности каждого. И здесь требуется самое активное вмешательство 

непосредственного руководителя. Именно он может наиболее объективно 

оценить достоинства и недостатки претендента, его потенциал. 

Следующим этапом управления деловой карьерой сотрудника должна стать 

реализация плана развития карьеры. Внедрение такого плана подразумевает 

ротацию по должностям, различные стажировки и индивидуальное 

наставничество. 

Реализация этого этапа подразумевает постоянную оценку результатов 

работы сотрудника. Необходимость ее проведения обусловлена тем, что 

сотрудник должен не только получать новые знания и навыки, но и успешно 

использовать их в своей ежедневной работе. Так же после проведения 
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тренингов и обучения персонала, его работа должна быть более эффективной, 

должны более эффективно использоваться факторы производства, что 

непосредственно скажется на экономическом эффекте компании.  

3.3 Оценка экономической эффективности мероприятий по совершенствованию 

кадровой политики на предприятии ООО «Строй-экспресс» 

В данном разделе будет обоснована экономическая эффективность от 

предлагаемых мероприятий.  

Прогнозирование и оценка эффективности внедряемых мероприятий будет 

основанием для их внедрения или отказа от него.  

При организации отдела кадров необходимо выявить важные аспекты 

данной программы. Среди них можно выделить: 

– наличие в компании профессионалов своего дела, а так же возможность 

привлечения требуемых специалистов по проведению подготовки персонала; 

– гарантия того, что каждая стадия программы подготовки оценивается 

индивидуально для контроля полезности вклада в успех всей программы; 

– гарантия того, что новый отдел кадров будет ориентирован на 

достижение стоящих перед организацией целей. 

Данный комплекс мероприятий ориентирован на достижение организацией 

стоящих перед ней целей, а именно: 

– реализацию и самореализацию развития персонала; 

– создание системы качества в организации и повышение 

конкурентоспособности услуг компании. Сотрудники должны понять, что 

кроме их служебных обязанностей им так же необходимо уметь культурно и 

продуктивно вести диалог с потенциальным клиентом, а так же уметь оказать 

консультацию по вопросам деятельности предприятия. Таким образом, 

качества обслуживания в организации повысится; 

– постоянное обучение персонала компании. Сюда входят мероприятия по 

определению потребности персонала в обучении, планирование обучения в 
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зависимости от предложений работников; 

– мотивирование персонала, а также создание у работников организации 

чувства принадлежности к предприятию, что приведет к снижению текучести 

кадров и появлению желания остаться в данной организации.  

Таким образом, предлагаемые мероприятия ориентированы на достижение 

организацией своих целей. 

На предприятии с персоналом работают квалифицированные специалисты, 

которые так же занимаются и подготовкой и переподготовкой кадров. В связи с 

этим проблемы поиска специалиста по обучению и подготовке персонала нет. 

Процесс подготовки и переподготовки кадров будет осуществлять один из 

существующих специалистов, которого следует назначить на новую должность.  

Процесс отбора и приема персонала оценивается с точки зрения отбора 

кандидатов подходящих на вакантные должности. Анализ анкетных данных и 

устное собеседование поможет отобрать кандидатов реально предполагающих 

связать свою жизнь с работой на строительном предприятии. Таким образом, 

уйдет проблема большой текучести кадров в компании. 

Стадия адаптационной подготовки персонала влияет на его отношение к 

компании, на желание идти в верх по карьерной лестнице. Оценить данную 

стадию можно только спустя большой промежуток времени. 

Таким образом, каждая стадия подготовки персонала является 

индивидуальной, но в тоже время все стадии подготовки плавно переходят 

одна к другой, дополняя предыдущие. 

Для оценки эффективности предлагаемых мероприятий следует рассчитать 

затраты с их реализацией и внести их в бюджет расходов предприятия. Затем 

оценить возможный эффект от воздействия данных мероприятий на 

сотрудников организации. 

Существуют следующие затраты, связанные с созданием отдела кадров и 

связанных с ним мероприятий: 

– оплата труда начальника отдела кадров; 
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– оплата труда работника, который будет занимать должность специалиста 

по учету и оформлению кадров, а также по планированию персонала; 

– оплата труда работника, который будет занимать должность специалиста 

по обучению и аттестации персонала; 

– оснащение отдела кадров. 

Рассчитаем месячные расходы отдела кадров: 

Предполагается, что функции начальника отдела кадров на первоначальный 

период около 1 года возьмет на себя директор организации, т.к. до создания 

отдела кадров все функции этого отдела лежали на нем, поэтому передача 

своих функций будет осуществляется не единовременно, а в течение 

некоторого периода. По истечении 1 года предполагается, что должность 

начальника отдела кадров займет один из работников данного отдела, а на его 

место придет новый. 

Предполагается установить заработную плату специалиста по учету и 

оформлению кадров и планированию персонала в размере 15000 рублей за 24 

календарных дня с продолжительностью рабочего дня 8 часов. 

Предполагается установить заработную плану специалиста по обучению и 

аттестации персонала в размере 15000 рублей за 24 календарных дня с 

продолжительностью рабочего дня 8 часов. 

Затраты, требуемые для оснащения отдела кадров отражены в таблице 3.1.  

Таблица 3.1 – Затраты для оснащения отдела кадров 

Наименование 
Имеется в 
наличии 

Требуется, 
единиц. 

Стоимость 
единицы, руб. 

Всего, 
руб. 

Учебная аудитория есть − − − 

Стулья, с подставками 
для письма 

есть − − − 

Доска для письма есть − − − 

Телефон есть − − − 

Клейкая бумага нет 3 упаковки 30 90 

Ватман нет 28 30 840 

Раздаточные материалы нет 16 30 480 

Маркер, фломастер нет 49 20 980 
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Папки для информации нет 16 15 240 

Итого    2 630 

 

Итак для оснащения отдела кадров потребуется 2630 рубля, из которых 1460 

рублей (раздаточные материалы, маркер, фломастеры) могут быть 

использованы для программ обучения. 

Затраты времени необходимые для организации отдела кадров, составление 

документации и т.п. оценивается примерно в 5000 рублей. 

Итого первоначальные расходы на создание отдела кадров равняются 37630 

рублей. Последующие ежемесячные расходы составят 30730 рублей. 

Таким образом общие затраты на создание отдела кадров составят 375660 

рублей, которые складываются из заработной платы сотрудников отдела, 

социальных отчислений от заработной платы, затраты на оснащение отдела 

кадров. 

Далее рассчитаем экономию от создания отдела кадров: 

– рассчитаем затраты на проведение курса отбора и подготовки кадров. 

Рассчитает стоимость одного рабочего часа специалиста по учету и 

оформлению кадров и планированию персонала: 

 

С т.часа = ЗП/(КРБ×Ч) ,                                            (30) 

 

Где С т.часа – стоимость одного рабочего часа; 

ЗП – заработная плата в месяц; 

КРБ – количество рабочих дней; 

Ч – продолжительность рабочего дня. 

С т.часа = 15000/(24×8)=78,125 руб/час 

Рассчитает стоимость одного рабочего часа специалиста по обучению и 

аттестации персонала: 

С т.часа = 15000/(24×8)=78,125 руб/час 

Затраты времени на подбор кандидатов, включающих устное собеседование 
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и анализ анкетных данных, при учете что кандидаты на работу будут 

приходить самостоятельно по рекламным объявлениям, примерно составляют 

20 минут на одного кандидата. Следовательно для формирования группы из 10 

человек потребуется около 3, 5 часов. При учете, что процент подходящих на 

должность возьмем за 50%, то затраченное время увеличится в два раза и будет 

составлять около 7 часов. Таким образом, оплата специалиста по учету и 

оформлению кадров набора и отбора одной группы будет составлять 546,875 

рублей. Также потребуется 1460 рублей на покупку расходных мероприятий. За 

первый год планируется провести одно такое мероприятие.  

– рассчитаем затраты на обучение и аттестацию:  

Мероприятия, которые планируется вводить, т.е. тренинги, анкетирование и 

пр., планируются в общем объеме 40 часов. Оплата специалиста по обучению 

кадров и аттестации персонала составит 3125рублей.  

Рассчитаем общие затраты на один курс подготовки, которые складываются 

из суммы оплата труда специалиста по учету и оформлению кадров и затрат на 

оснащение учебных мероприятий. Общие затраты составляют 5131,88 рублей.  

Проведение анкетирования и тестирований персонала поможет оставить 

индивидуальный план карьеры каждого. Увеличение мотивации в соответствии 

с данным планом так же предусмотрено.  

В план карьеры сотрудника так же должна входить и мотивация, например, 

премирование за выполнение всех заданий за месяц. Так же предполагается 

таким образом снизить текучесть кадров, поскольку в противном случае вся 

запланированная кадровая политика сойдет на нет. 

При введении системы развития и обучения текучесть должна достичь низкого 

уровня, это 7%. Среднее количество уволенных за год будет – примерно 2 

человека. Разница с текущей текучестью составит 4 человека. 

По результатам опроса затраты времени на поиски 1 кандидата на свободную 

вакансию занимает от 3 до 10 дней. Для расчета возьмем среднее 6,5 дней с 

продолжительностью рабочего времени 8 часов. 
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Затраты на подбор персонала заочно в ООО «Строй-экспресс» составят в 

среднем 78,125×6,5×8×4 = 16250 рублей/год на подбор 4 кандидатов. Экономия 

составит – 16250 рублей. 

Затраты на оформление документов составят в среднем 5000 рублей на 1 

сотрудника. Следовательно 5000×4 = 20000 рублей/год экономии. 

Стоимость медосмотров составит – 2000×4=8000 рублей/год. Экономия 

составит – 8000 рублей. 

При этом должны сократиться потери рабочего времени от нахождения 

работников на больничном. Среднедневной заработок составляет 900 рублей. 

Среднее количество дней в больничном листе 20. Соответственно, экономия 

составит 900×20×4 = 72000 рублей/год. 

Затраты на обучение и подготовку персонала – 78,125×40×4=12500 рублей/год. 

Внутрисменные потери рабочего времени по разным объективным и 

субъективным причинам планируется сократить с 2 часов до 0,5 часа в день на 1 

работника. Следовательно экономия составит – 112,5×1,5×24×12= 48600 

рублей/год. 

От эффективно организованной системы адаптации должно сократиться 

количество брака на производстве до минимального уровня. 

Таким образом общая экономия от создания отдела кадров составит: 

5131,88+16250+8000+72000+12500+20000+48600=164481,88 рублей/год. 

Заметим, что при увеличении штата сотрудников данная экономия будет 

только увеличиваться, т.к. чем больше персонал, тем выше число 

уволенных/принятых при постоянном проценте текучести кадров, а грамотно 

составленная кадровая политика также способствует уменьшению процента 

текучести кадров. 

Соотнесся все затраты по организации отдела кадров и эффект экономии от 

него мы получим затраты, которые ложатся на бремя организации, которые 

равняются: 375660-164481,88 = 211178,12 
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Предполагается, что от создания отдела кадров и внедрения программ по 

привлечению кадров, адаптации и профессиональной подготовки нового 

персонала, а также аттестации существующего и его мотивирование, 

ожидаемый прирост выручки составит 20%, также в следствии увеличения 

квалификации работников предполагается, что произойдет снижение брака на 

производстве, которое примем за 5% от себестоимости, следовательно прирост 

с/с продаж  повысится на 15%. Такое повышение выручки обусловлено тем, что 

повышение квалификации работников даже при прочих равных 

организационных и технических условиях способствует повышению 

производительности труда, следовательно в единицу времени будет 

выполняться больший объем работ, следовательно организация будет способна 

оказать больше своих услуг при тех же условиях. 

Рассчитаем экономический эффект от внедрения предложенных мероприятий 

по совершенствованию кадровой политики предприятия. Существует разница 

между ожидаемым (планируемым) приростом выручки, которая получена от 

дополнительного товарооборота, вызванного внедрением профессиональной 

подготовки кадров, и расходами на эти мероприятия. Рассчитаем экономический 

эффект по формуле: 

 

Э = (Пв – Зр) – Врп ,                                                 (31) 

 

где Врп – выручка от реализации за последний период, руб; 

Зр – затраты на организацию отдела кадров предприятия, руб.; 

Пв – планируемый показатель выручки после реализации профессиональной 

подготовки кадров предприятия, руб.;  

Э – экономический эффект от внедрения профессиональной подготовки 

кадров предприятия, руб. 

 

Пв = Врп + (Врп × (Прв /100)) ,                                      (32) 
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где Прв – планируемый прирост выручки от реализации вследствие реализации 

предложенной программы профессиональной подготовки кадров 

предприятия, %; 

Врп – выручка от реализации за последний период, руб.; 

Пв – планируемый показатель выручки после реализации мероприятий, руб. 

Рассчитаем планируемый показатель выручки от реализации после реализации 

профессиональной подготовки кадров предприятия: 

Пв =3544000+(3544000×(20/100))=4252800 

За последний период прибыль предприятия составила 130000 рублей. 

Рассчитаем прибыль предприятия после внедрения предложенных 

мероприятий, учитывая, что статья управленческие расходы увеличится на 

211178,12 рублей, а выручка от реализации составит 4252800: 

Отсюда прибыль предприятия составит: 

 

П= Пв – Зр ,                                                         (33) 

 

где П – прибыль, руб.; 

Пв - планируемый показатель выручки после реализации профессиональной 

подготовки кадров предприятия, руб; 

Зр – затраты предприятия, руб. 

П =4252800-3463800- 113000-381178-86000-52404= 167057,5руб. 

Соответственно после организации отдела кадров прибыль предприятия 

увеличится на 28,51%. 

Рассчитаем экономический эффект от создания отдела кадров по формуле (31): 

Э =(4252800-211178,12)-3544000=497621,88. 

Экономическую эффективность затрат на создание отдела кадров определим с 

помощью показателя рентабельности предлагаемых мероприятий: 
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Р = (Э / Зр) ×100% ,                                                      (34) 

 

где Зр – затраты на реализацию мероприятий, руб.; 

Э – экономический эффект от внедрения, руб. 

Рассчитаем рентабельность предлагаемых мероприятий по профессиональной 

подготовке кадров по формуле (34): 

Р = (497621,88/211178,12) × 100% = 235% 

Подсчитаем, за какой срок окупятся предложенные нами мероприятия, за счет 

вызванного ими прироста выручки (самоокупаемость): 

 

В= Зр/Э ,                                                              (35) 

 

где Э – экономический эффект от внедрения мероприятий, руб.; 

Зр – затраты на реализацию внедряемых мероприятий, руб.; 

В – время окупаемости затрат на профессиональную подготовку кадров за 

счет вызванного ими прироста выручки, годы. 

В=211178,12/497621,88=0,42 года или 5 месяцев. 

Таким образом, затраты на создание отдела кадров на предприятии окупятся 

достаточно быстро, ожидаемый же эффект от предложенных мероприятий не 

заставит себя долго ждать и проявится практически сразу. Осуществляемые 

затраты окупятся чуть более чем за 5 месяцев.  

Мотивационная политика обеспечит должное выполнение и соблюдение 

сроков выполнения работ. Это в будущем создаст репутацию компании и 

привлечет новых клиентов.  

В настоящее же время осуществление предложенных мероприятий не 

принесет положительного эффекта в плане денежных средств. Все данные 

мероприятия рассчитаны на будущее, когда такая кадровая политика уже 

станет неотъемлемой частью работы предприятия, а персонал организации 

убедится в действии предложенных мероприятий.  
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Реализация предложенных мероприятий приведет к улучшению финансовых 

показателей предприятия, т.к. выручка увеличивается, а вслед за ней и чистая 

прибыль предприятия.  

Данные представлены в таблице 3.2 

Таблица 3.2. – динамика финансовых показателей после внедрения предложенных 

мероприятий 

Наименование 
До 

мероприятий 
После 

мероприятий 
Абсолютные 
изменения 

Относительные 
изменения,% 

Выручка от реализации 3 544 4 252,8 709 20 

Себестоимость 3 012 3 463,8 452 15 

 

Окончание таблицы 3.2 

Наименование 
До 

мероприятий 
После 

мероприятий 
Абсолютные 
изменения 

Относительные 
изменения,% 

Валовая прибыль 532 789 257 48,3 

Прибыль от продаж 249 295 46 18,4 

Чистая прибыль 130 167 37 28,51 

Численность персонала 35 37 2 5,7 

Рентабельность продаж  0,037 0,039 0,002 5,4 

Текучесть кадров 6 2 4 66,7 

 

В результате создания отдела кадров на предприятии                                                      

ООО «Строй-экспресс» прибыль предприятия увеличилась на 28,51%, 

издержки производства снизились на 164481,88 рублей из-за снижения 

текучести кадров, а экономический эффект составит 497621,88 руб. 

Осуществляемые затраты окупятся чуть более чем за 5 месяцев. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

В первой главе рассматривались теоретические положения управления 

персоналом в организации.  

Каждый работодатель заинтересован, чтобы в компании трудились 

высокопрофессиональные, лояльные и мотивированные на результат 

сотрудники. Профессиональное развитие является одним из важнейших 

мотивирующих факторов работников. Зачастую отсутствие карьерных 

перспектив приводит к снижению активности и вовлеченности персонала в 

деятельность компании. Выходом из такой ситуации заключается в построении 

в компании системы управления карьерой персонала. 

Изучив данные положения можно сделать следующие выводы: 

– управление персоналом является одним из важнейших направлений в 

стратегии современного предприятия, так как в условиях современного 

производства роль человека возрастает, и к его способностям, уровню знаний и 

квалификации предъявляются все более высокие требования; 

– кадры – это социально-экономическая категория, характеризующая 

человеческие ресурсы предприятия, региона, страны. Персонал – это весь 

личный состав учреждения, предприятия, организации или часть этого состава, 

представляющая собой группу по профессиональным или иным признакам; 

– кадровая политика как система управления персоналом включает в себя 

следующие функции: планирование персонала; создание резерва 

потенциальных кандидатов по всем должностям; оценка кандидатов и отбор 

лучших из резерва; система стимулирования; управление расходами на 

персонал; профориентация и адаптация; оценка трудовой деятельности и др; 

– управление персоналом включает следующие этапы: планирование 

ресурсов; набор персонала; отбор; определение заработной платы и льгот; 

профориентация и адаптация; обучение; оценка трудовой деятельности; 

повышение, понижение, перевод, увольнение;  Подготовка руководящих 

кадров, управление продвижением по службе. 
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Во второй главе был проведен комплексный анализ финансово-

хозяйственной деятельности организации, по результатам которого можно 

сделать следующие выводы: 

– показатели ликвидности ниже рекомендуемых значений на всем 

анализируемом периоде, также наблюдается отрицательная динамика данных 

показателей;  

– показатели финансовой устойчивости показывают, большую зависимость 

от внешних источников финансирования и преобладание заемного капитала над 

собственным; 

– показатели рентабельности невысокие, что говорит о малой прибыльности 

предприятия, но имеется положительная тенденция в сторону увеличения данных 

показателей. 

Далее был проведен анализ трудовых ресурсов предприятия. В результате 

проведенного анализа можно сказать, что у предприятия имеются недостатки в 

этой области: 

– высокая текучесть кадров. В ходе проведения социологического опроса 

основными причинами увольнения персонала являются: незаинтересованность 

компании в удержании персонала и отсутствие возможности раскрыть свой 

потенциал; 

– ... отсутствие отдела кадров, т.к. все функции по подбору, оценке и 

увольнению персонала возложены на директора компании; 

– ... отсутствие мероприятий по адаптации и повышению квалификации 

персонала. 

Исходя из выявленных недостатков в третьей главе были предложены 

мероприятия по совершенствованию кадровой политики предприятия, а именно 

создание отдела кадров с привлечением дополнительно 2 специалистов.  

В результате проведенных расчетов по созданию отдела кадров в ООО 

«Строй-экспресс» предполагается, что прибыль предприятия увеличится на 

28,51%, издержки производства снизится на 164481,88 рублей из-за снижения 
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текучести кадров, а экономический эффект составит 497621,88 руб. 

Осуществляемые затраты окупятся чуть более чем за 5 месяцев. Также снизится 

текучесть кадров, т.к. будут разрабатываться мероприятия по составлению 

индивидуальной карьеры на предприятии и мероприятия по повышению 

квалификации персонала. 
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ПРИЛОЖЕНИЯ 

ПРИЛОЖЕНИЕ А 

Бухгалтерский баланс 

на 31 декабря  20 16 г. Коды 

Форма по ОКУД 0710001 

Дата (число, месяц, год) 25 12 2016 

Организация ООО «СТРОЙ-ЭКСПРЕСС» по ОКПО 42481350 

Идентификационный номер налогоплательщика ИНН 7451358218 

Вид экономической 
деятельности Строительство жилых и нежилых зданий 

по 
ОКВЭД 41.20 

Организационно-правовая форма/форма собственности Общество с ограниченной     

Ответственностью/ частная собственность по ОКОПФ/ОКФС 1 23 00 16 

Единица измерения: тыс. руб.  по ОКЕИ 384  

Местонахождение (адрес)  454091, г.Челябинск, пр. Ленина, д.21в 
 

 
 

  На 31 декабря  На 31 декабря На 31 декабря 
Пояснения  Наименование показателя 

2
 20 16 г.

3
 20 15 г.

4
 20 14 г.

5
 

           

 АКТИВ    

 I. ВНЕОБОРОТНЫЕ АКТИВЫ       

 Нематериальные активы    

 Результаты исследований и разработок    

 Нематериальные поисковые активы       

 Материальные поисковые активы       

 Основные средства       

 
Доходные вложения в материальные 
ценности 108 108 108 

 Финансовые вложения       

 Отложенные налоговые активы       

 Прочие внеоборотные активы       

 Итого по разделу I       

 II. ОБОРОТНЫЕ АКТИВЫ 108 108 108 

 Запасы 125 111 136 

 
Налог на добавленную стоимость по 
приобретенным ценностям 

   

 Дебиторская задолженность       

 
Финансовые вложения (за исключением 
денежных эквивалентов) 720 578 496 

 
Денежные средства и денежные 
эквиваленты 720 172 206 

 Прочие оборотные активы 141 264 1172 

 Итого по разделу II       

 БАЛАНС 986 953 1804 
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Окончание приложения А 

  На 31 Декабря  На 31 декабря На 31 декабря 
Пояснения 

1
 

Наименование показателя 
2
 

20 16 г.
3
 20 15 г.

4
 20 14 г.

5
 

           

 ПАССИВ    

 III. КАПИТАЛ И РЕЗЕРВЫ 
6
    

 
Уставный капитал (складочный капитал, 
уставный фонд, вклады товарищей) 10 10 10 

 
Собственные акции, выкупленные у 
акционеров (  )

7
 (  ) (  ) 

 Переоценка внеоборотных активов    

 Добавочный капитал (без переоценки)    

 Резервный капитал    

 
Нераспределенная прибыль 
(непокрытый убыток) 

110 132 284 

 Итого по разделу III 120 142 294 

 
IV. ДОЛГОСРОЧНЫЕ 

ОБЯЗАТЕЛЬСТВА 67 37 21 
 Заемные средства    

 Отложенные налоговые обязательства       

 Оценочные обязательства       

 Прочие обязательства       

 Итого по разделу IV 67 37 21 

 
V. КРАТКОСРОЧНЫЕ 

ОБЯЗАТЕЛЬСТВА      
 Заемные средства    

 Кредиторская задолженность 891 879 1452 

 Доходы будущих периодов       

 Оценочные обязательства       

 Прочие обязательства 16 3 145 

 Итого по разделу V 907 882 1597 

 БАЛАНС 1094 1061 1912 
 

Руководитель    
 (подпись)  (расшифровка подписи) 

 
“  ”  20  г. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ Б 

Отчет о финансовых результатах 

за год 20 16 г. Коды 

Форма по ОКУД 0710002 

Дата (число, месяц, год) 26 12 2016 

Организация ООО «СТРОЙ-ЭКСПРЕСС» по ОКПО 42481350 

Идентификационный номер налогоплательщика ИНН 7451358218 

Вид экономической 
деятельности Строительство жилых и нежилых зданий 

по 
ОКВЭД 41.20 

Организационно-правовая форма/форма собственности Общество с ограниченной    

Ответственностью/ частная собственность по ОКОПФ/ОКФС 1 23 00 16 

Единица измерения: тыс. руб.  по ОКЕИ 384  

 

  За год  За год  

Пояснения 
1
 Наименование показателя 2 20 16 г.3 20 15 г.4 

        

 Выручка 5 3544 3735 

 Себестоимость продаж ( 3012 ) ( 3257 ) 

 Валовая прибыль (убыток) 532 478 

 Коммерческие расходы ( 113 ) ( 91 ) 

 Управленческие расходы ( 170 ) ( 150 ) 

 Прибыль (убыток) от продаж 249 237 

 Доходы от участия в других организациях   

 Проценты к получению   

 Проценты к уплате (  ) (  ) 

 Прочие доходы   

 Прочие расходы ( 86 ) ( 31 ) 

 Прибыль (убыток) до налогообложения 163 206 

 Текущий налог на прибыль ( 33 ) ( 41 ) 

 
в т.ч. постоянные налоговые обязательства 

(активы)   

 Изменение отложенных налоговых обязательств   

 Изменение отложенных налоговых активов   

 Прочее   

 Чистая прибыль (убыток) 130 165 
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Окончание приложения Б 

  За   За   
Пояснения 

1
 Наименование показателя 

2
 20  г.

3
 20  г.

4
 

        

 

Результат от переоценки внеоборотных активов, 
не включаемый в чистую прибыль (убыток) 
периода   

 
Результат от прочих операций, не включаемый в 
чистую прибыль (убыток) периода   

 Совокупный финансовый результат периода 6   

 
Справочно 
Базовая прибыль (убыток) на акцию   

 Разводненная прибыль (убыток) на акцию   

 

Руководитель    
 (подпись)  (расшифровка подписи) 

 
“  ”  20  г. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ В 

Отчет о финансовых результатах 

за год 20 15 г. Коды 

Форма по ОКУД 0710002 

Дата (число, месяц, год) 26 12 2016 

Организация ООО «СТРОЙ-ЭКСПРЕСС» по ОКПО 42481350 

Идентификационный номер налогоплательщика ИНН 7451358218 

Вид экономической 
деятельности Строительство жилых и нежилых зданий 

по 
ОКВЭД 41.20 

Организационно-правовая форма/форма собственности Общество с ограниченной    

Ответственностью/ частная собственность по ОКОПФ/ОКФС 1 23 00 16 

Единица измерения: тыс. руб.  по ОКЕИ 384  

 

  За год  За год  

Пояснения 
1
 Наименование показателя 2 20 15 г.3 20 14 г.4 

        

 Выручка 5 3735 4580 

 Себестоимость продаж ( 3012 ) ( 3912 ) 

 Валовая прибыль (убыток) 478 668 

 Коммерческие расходы ( 113 ) ( 65 ) 

 Управленческие расходы ( 170 ) ( 110 ) 

 Прибыль (убыток) от продаж 237 493 

 Доходы от участия в других организациях   

 Проценты к получению   

 Проценты к уплате (  ) (  ) 

 Прочие доходы   

 Прочие расходы ( 86 ) ( 15 ) 

 Прибыль (убыток) до налогообложения 206 478 

 Текущий налог на прибыль ( 33 ) ( 96 ) 

 
в т.ч. постоянные налоговые обязательства 

(активы)   

 Изменение отложенных налоговых обязательств   

 Изменение отложенных налоговых активов   

 Прочее   

 Чистая прибыль (убыток) 165 382 
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Окончание приложения В 

  За   За   
Пояснения 

1
 Наименование показателя 

2
 20  г.

3
 20  г.

4
 

        

 

Результат от переоценки внеоборотных активов, 
не включаемый в чистую прибыль (убыток) 
периода   

 
Результат от прочих операций, не включаемый в 
чистую прибыль (убыток) периода   

 Совокупный финансовый результат периода 6   

 
Справочно 
Базовая прибыль (убыток) на акцию   

 Разводненная прибыль (убыток) на акцию   

 

Руководитель    
 (подпись)  (расшифровка подписи) 

 
“  ”  20  г. 

 

 




