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ВВЕДЕНИЕ 

 

Организация – это группа людей, деятельность которых сознательно 

координируется для достижения общей цели. 

Все сложные организации являются не только группами, целенаправленными 

в своей деятельности и имеющими определенный набор взаимосвязанных целей, 

они также имеют общие для всех сложных организации характеристики. 

Межфункциональная координация персонала на промышленных 

предприятиях оказывает влияние на конечные результаты, в частности, объем 

выпуска продукции и получение определенной суммы доходов. Нарушение 

координации приводит к конфликтам, последствия которых сказываются на 

управлении потоками и производственными операциями.  

Поэтому обнаружение конфликтов в межфункциональной координации 

должно происходить на ранней стадии их зарождения. В связи с этим возникает 

объективная необходимость исследования возможностей применения принципов 

и элементов организационной культуры в системе управления 

межфункциональной координацией персонала на промышленном предприятии.  

Актуальность выбранной темы заключается в том, что в условиях жесткой 

конкуренции в сфере промышленного производства существует необходимость 

повышения эффективности межфункционального взаимодействия за счет наличия 

профессионального персонала. Наличие правильных межфункциональных связей 

внутри персонала предприятия влечёт за собой поддержание стабильности 

производственного процесса, которая выражается в непрерывности достижения 

заявленных стратегических целей и ключевых показателей эффективности и 

результативности. 

Цель работы: разработка и обоснование мероприятий к использованию 

координации для предотвращения и разрешения межфункциональных 

конфликтов и снижению производственных потерь на предприятии АО 

«Трубодеталь». 
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Объектом исследования является кадровый персонал дирекции персоналу, 

связям с общественностью и общим вопросам АО «Трубодеталь». 

Предметом исследования выступают организационные взаимоотношения 

коллектива различных структурных подразделений. 

В выпускной квалификационной работе решаются следующие задачи: 

1) приобретение практических навыков по организации научно-

исследовательских проектов, проведению исследований и представлению их 

результатов; 

2) приобретение опыта применения проверенных практикой методов и новых 

методических подходов для выявления, анализа и оценки научных проблем; 

3) ознакомление с особенностями кадровой деятельности организации и ее 

структурных подразделений, сбор информации об объекте исследования, его 

истории и производственной деятельности; 

4) анализ факторов внутреннего и внешнего воздействия на предприятие; 

5) формирование практических навыков организационной диагностики и 

кадрового аудита; 

6) определение мотивационного климата в коллективе; 

7) выявление проблем в организационной культуре, межфункциональной 

координации и взаимодействии персонала; 

8) разработка предложений по устранению проблем в организационной 

культуре, межфункциональной координации и взаимодействии персонала. 

Итогом исследования выпускной квалификационной работы должно стать 

формирование межфункциональной координации персонала предприятия и 

формализация процессов взаимодействия в информационную базу, позволяющую 

оперативно отслеживать стратегические и тактические цели, а так же 

результативность каждого субъекта определенного бизнес-процесса. 
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1 ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ УПРАВЛЕНИЯ 

МЕЖФУНКЦИОНАЛЬНОЙ КООРДИНАЦИЕЙ ПЕРСОНАЛА 

ПРОМЫШЛЕННОГО ПРЕДПРИЯТИЯ В РАМКАХ СУЩЕСТВУЮЩЕЙ 

ОРГАНИЗАЦИОННОЙ КУЛЬТУРЫ 

 

1.1 Сущность и задачи совершенствования межфункциональной координации 

персонала, ее роль в обеспечении эффективности работы предприятия. 

 

В настоящее время большую актуальность приобретают исследования и 

научные разработки в области управления персоналом и, в частности, в области 

теоретико-методических подходов к более эффективному взаимодействию 

подразделений, филиалов. Это обусловлено тем, что важную роль в управлении 

предприятиями, в особенности промышленными, играет совершенствование 

процесса взаимодействия людей, что выражается во внедрении методологии и 

улучшении межфункциональной координации персонала. 

После недавних событий на мировом рынке и политической арене российский 

рынок испытал потребность в проведении антикризисных мероприятий и 

формировании потоков импортозамещения. Большие возможности открылись для 

промышленного сектора, однако, неготовность предприятий к новым условиям 

работы для многих стала большой проблемой. Так, перестроение на новый режим 

работы и стратегия интенсивного развития может вывести российские 

предприятия на новый уровень.  

В это же время необходимость постоянного мониторинга нестабильной 

внешней среды и угроза кризисных явлений обуславливают необходимость 

сокращения уровня потерь и повышения производительности труда. В виде 

инструмента по выполнению задачи по поиску и устранению скрытых резервов 

увеличения производительности следует рассмотреть межфункциональную 

координацию персонала.  
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Именно поэтому появилась необходимость пересмотра подходов к процессам 

управления межфункциональной координацией персонала промышленных 

предприятий. Немалой важностью сейчас обладает обязательность 

теоретического обоснования, а также разработка конкретных практических 

рекомендаций для процесса межфункциональной координации персонала. 

Помимо этого, необходим учет внутренних и внешних факторов среды. 

Изучением методов, процессов межфункциональной координации занимались 

в разное время многие отечественные и зарубежные исследователи, такие как: 

В.В. Дубинской, В.И. Сергеева, В.С. Лукинский, Б.А. Аникин, В.В. Дыбская, 

К.А. Будунов, А.Н. Стерлигова, Л.Б. Миротина, Д. Сток [2, 6, 9, 19, 39]. 

Например, Б.А. Аникин считает, что постоянные негативные изменения 

крупного промышленного предприятия под воздействием внешней конкурентной 

среды связаны с перемещением больших объемов ТМЦ, нарушением 

существующей и формированием новой системы взаимодействия между 

различными функциональными областями.  

Это, в свою очередь, требует быстрого решения большого количества 

сложных, конфликтных проблем, возникающих на всех уровнях управления [2]. 

Недостаток координации, по мнению В.В. Дыбской, возникает по нескольким 

причинам: существуют противоречия целей разных участников бизнес-процесса 

или же искажается информация при движении между различными звеньями [19]. 

Противоречия целей могут возникать тогда, когда у каждого этапа бизнес-

процесса – свой собственник.  

В этом случае каждое звено старается максимально увеличить собственную 

выгоду, что зачастую приводит к уменьшению суммарной прибыли всего 

процесса [22]. 

Задачей координации, по мнению С.А. Уварова, является предотвращение 

возможности возникновения межфункциональных конфликтов, либо устранение 

возникших [70]. Конфликты между работниками, а иногда и между 

подразделениями периодически случаются на любом предприятии.  
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Опыт показывает, что чаще всего они возникают по одной из трех причин: 

борьба за ресурсы (внимание руководства, время, деньги и т. п.); кардинальные 

различия в культуре и ценностях, несовпадение приоритетов деятельности. 

Полностью избежать межфункциональных конфликтов в организации 

невозможно, но можно понять принципы управления ими и даже извлекать из 

этого выгоду.  

За счет ликвидации типичных для фирмы межфункциональных конфликтов 

можно повысить производительность труда. Причиной недостаточной степени 

координации является низкая степень взаимодействия функциональных 

подразделений [69]. 

В целях развития интегрированной системы управления персоналом на 

предприятии главной задачей является повышение уровня координации 

участников системы. Эта задача может решаться на основе качественно новой 

структуры управления – Единого координационного центра, выполняющего 

функции центральной сводно-аналитической службы промышленного 

предприятия [70]. 

Традиционная организация управления в промышленных компаниях состоит 

из функционально обособленных подразделений, например, отдела снабжения 

(службы закупок), производственно-технического отдела, отдела маркетинга, 

финансового отдела, службы распределения, подразделений управления 

транспортно-складской инфраструктурой, службы продаж и т.п. [39]. 

Последствием нарушения межфункциональной координации отделов, служб, 

конкретных работников, является межфункциональный конфликт. Именно 

возникновение конфликтных ситуаций между подразделениями предприятия 

приводит к появлению больших потерь. Кроме того, можно сделать вывод о 

высокой роли межфункциональной координации в процессах уменьшения потерь 

времени, и потерь финансовых и других видов ресурсов. По данным нескольких 

исследований до 10% российских предприятий практикуют методы бережливого 

производства [2, 37, 39]. 
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Межфункциональная координация влияет на процессы формирования 

различных потоков внутри промышленного предприятия, а также на основные 

аспекты внешних взаимодействий. На практике, на многих предприятиях 

отдельные подразделения часто конкурируют между собой и каждое стремится 

максимизировать свою полезность, полностью или частично игнорируя интересы 

других подразделений [2].  

Современные инструменты и методы управления персоналом располагают 

инструментами, которые успешно применяется в мировой практике для 

повышения качества управления компанией, что является одним из важных 

факторов их устойчивого развития [2]. 

Автором на основе литературных источников проведено исследование 

понятий конфликт, жизненный цикл конфликта; даны некоторые трактовки 

понятий конфликт и межгрупповой конфликт (рисунок 1.1). 

 

Рисунок 1.1 – Трактовки понятий конфликт 

 

Понятие "конфликт" 

Ожегов С.И. 

Конфликт - Столкновение, 
серьёзное разногласие, спор 

Коновалов В.Н. 

Конфликт (лат. conflictus – 
столкновение) – способ 

взаимодействия людей, при 
котором преобладает 

тенденция противоборства, 
вражды, разрушения 

достигнутого единства, 
согласия и сотрудничества.  

Энциклопедический словарь 
по психологии и педагогике 

Конфликт межгрупповой – 
конфликт между 

микрогруппами в коллективе 
или между различными 
социальными группами, 

отстаивающими 
противоположные интересы 

и цели. 
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Конфликты появляются, как правило, между двумя и более участниками и 

возникают в результате низкой согласованности целей участников конфликта 

(структурных подразделений предприятия). Конфликты могут возникнуть внутри 

структурного подразделения и между структурными подразделениями. 

Конфликты по месту формирования и причинам появления многообразны и 

взаимосвязаны, поэтому важно вовремя их идентифицировать, управлять ими и 

упреждать новые. 

Межфункциональный конфликт – это конфликт, возникающий 

преимущественно между сотрудниками разного уровня функциональных 

подразделений [19]. Примером может быть конфликт между специалистом по 

проектированию и начальником участка по поводу выполнения работы с точки 

зрения различных вариантов проектных решений. 

В целях повышения уровня научного управления межфункциональной 

координацией предлагается рассмотрение понятия жизненного цикла 

межфункционального конфликта, состоящего из следующих стадий (рисунок 1.2)  

 

Рисунок 1.2 – Стадии межфункциональных конфликтов  

  

1. Стадия 
формирования 

условий 

2. Стадия 
зарождения 

3. Стадия 
развития 

4. Стадия 
завершения 

5. Скрытая фаза 
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На первом этапе жизненного цикла межфункционального конфликта 

происходит накопление факторов низкой степени согласованности при 

осуществлении управления процессами. Однако здесь не происходит 

возникновения конфликта, т.к. все факторы еще не дают основания для 

формирования очага конфликта. Следует также отметить, что данная стадия 

проходит в латентной фазе [9]. 

На стадии зарождения межфункционального конфликта первым этапом 

является точка его возникновения. Происходит возникновение небольших сбоев в 

работе структурного подразделения промышленного предприятия, но не 

происходит серьезного воздействия на связи в системе. Протекает в закрытой 

фазе [9]. 

Стадия развития межфункционального конфликта зачастую характеризуется 

увеличением количества структурных подразделений, задействованных этим 

конфликтом. Последствием становятся негативные воздействия на работу всей 

системы предприятия. 

Во время появления этих негативных изменений системы происходит переход 

межфункционального конфликта из закрытой фазы в открытую. Она 

характеризуется появлением сильных, видимых сбоев в работе системы 

промышленного предприятия. Это влечет за собой серьезные, 

непроизводительные потери. В частности, это могут быть простои оборудования 

и недостаточная степень использования рабочего времени. После этого 

происходит внесение корректирующих воздействий со стороны менеджмента 

предприятия, приводящих к устранению причин межфункциональных 

конфликтов [19]. 

На стадии завершения межфункционального конфликта происходит процесс 

локализации его последствий. После этого, межфункциональный конфликт 

переходит в скрытую фазу. В случае устранения всех причин 

межфункционального конфликта происходит полное завершение конфликта. 
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В рамках подразделений промышленного предприятия существует своя 

система ценностей с конкретными целями и задачами, традициями, системой 

оценки результатов, сложившейся практикой управления и др.  

Из-за отличий в целях между подразделениями промышленного предприятия 

зачастую возникают конфликты интересов, компромиссное разрешение которых 

для реализации стратегических (тактических, оперативных) целей бизнеса 

является обычно задачей высшего менеджмента предприятия.  

Зачастую межфункциональные конфликты связаны с параметрами, которые 

напрямую относятся к движению различных потоков и логистическим функциям, 

например, уровни запасов, бюджет, объемы производства, логистические 

издержки, ассортимент продукции, параметры качества потребительского 

сервиса, продолжительность логистических циклов и т.д.  

Также межфункциональные конфликты появляются из-за наличия 

пересекающихся функций у отдельных сотрудников, отделов, подразделений, 

филиалов и т.д., например, объекты транспортно-складской инфраструктуры 

предприятия закреплены за службой закупок или службой продаж, что приводит к 

конфликтам интересов между этими подразделениями при складировании, 

транспортировке и грузопереработке [3-9]. Так, функция управления запасами 

часто бывает «размыта» между отделами закупок, продаж, финансов и т.п. 

 Даже при наличии методов координации на предприятии далеко не всегда 

удается разрешить возникающие конфликты. В большинстве случаев это связано 

с тем, что функциональные руководители не обладают полномочиями для 

осуществления межфункциональной координации.  

Так, если высший персонал не обладает достаточными, специальными 

знаниями и навыками для правильного урегулирования межфункциональных 

конфликтных ситуаций, то развитие этих конфликтов чревато отклонением от 

стратегических целей предприятия, снижением эффективности деятельности.  
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Помимо этого, огромное значение имеет способность менеджмента фирмы 

выявлять расхождения интересов и налаживать взаимодействие для их 

преодоления и упреждения [9]. 

Это важно для менеджеров всех уровней, которые не могут осуществлять 

сквозное управление задачами и функциями, не согласуя цели различных 

функциональных подразделений компании таким образом, чтобы приблизиться к 

наиболее важным показателям стратегического плана. 

В качестве примера рассмотрим некоторые виды конфликтов, возникающих в 

организации, между функциональными подразделениями, которые участвуют в 

продвижении товарного потока (рисунок 1.3). 

Конфликт между отделом маркетинга и финансовым отделом.  

 

Рисунок 1.3 – Параметр конфликта – уровень складских запасов 

При правильном построении межфункциональной координации подобные 

конфликты разрешаются персоналом службы логистики, ответственным за 

межфункциональную координацию [1, 39]. 

Финансовый отдел стремится минимизировать 
запасы, так как в них задерживаются 

значительные финансовые ресурсы, которые 
могли бы быть направлены на другие цели и 

приносить прибыль. 

Отдел маркетинга заинтересован в 
максимизации запасов в 

дистрибьюции с целью увеличить 
уровень обслуживания покупателей 
(доступности запасов) и понизить 

вероятность дефицита. 
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Рисунок 1.4 – Параметр конфликта – размер закупаемой партии 

Так, конфликт между отделом закупок и складом заключается в размере 

закупаемой партии товара, однако вследствие существенного различия 

интенсивности входящих и исходящих материальных потоков, склад вынужден 

нести высокие издержки, связанные с хранением избыточных запасов. 

Переход от управления отдельными функциями к интегрированному 

управлению логистическими процессами связан с нарушением функциональных 

границ деятельности различных подразделений промышленного предприятия и 

чреват возникновением межфункциональных конфликтов.  

Функциональные менеджеры и специалисты отдела кадров должны 

эффективно применять и внедрять методы управления межфункциональными 

конфликтами, а также теми конфликтными ситуациями, которые появляются из-

за противоречивости целей и интересов различных подразделений организации. 

Склад, хотя и заинтересован в максимальной 
загрузке мощностей, все же ограничен по 
объему и хочет избежать дополнительных 

затрат, возникающих вследствие 
необходимости срочного размещения 

прибывающих грузов. 

Отдел закупки заинтересован в 
приобретении как можно более 

крупных партий товара для получения 
оптовых скидок.  
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Вследствии проведенного анализа жизненного цикла межфункционального 

конфликта автор выделяет следующие задачи по межфункциональной 

координации (рисунок 1.5). 

 

Рисунок 1.5 – Задачи межфункциональной координации персонала  

предприятия 

Для качественного выполнения поставленных задач важна разработка 

рекомендаций по реализации использования системы управления 

межфункциональной координацией персонала промышленного предприятия.  

Именно за счет разработки системы управления межфункциональной 

логистической персонала в организации могут быть решены поставленные задачи.  

Задачи 
межфункциональной 

координации персонала 

Выявление межфункциональных конфликтов на ранних 
стадиях позволяет снизить риски появления сбоев в 

организации потоков логистической системы 
предприятия, в результате этого, избежать высокого 

уровня непроизводительных потерь 

Выявление причин возникновения 
межфункциональных конфликтов на основе 

мониторинга, производимого в рамках системы 
управления межфункциональной координацией 

Своевременное устранение последствий возникновения 
межфункциональных конфликтов за счет применения 

системы управления межфункциональной 
координацией 

Осуществление процесса управления 
межфункциональной координацией для устранения 

причин возникновения конфликтов 
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Преимуществами межфункциональной координации персонала как метода 

управления и повышения эффективности деятельности предприятия являются: 

– повышение уровня координации разных структурно-функциональных 

подразделений организации с производством, снабжением и сбытом; 

– оптимизация процессов транспортного обслуживания; 

– тщательное планирование потребности транспортного обслуживания 

[1,9, 39]. 

Потому поиск резервов следующего увеличения эффективности производства 

на предприятии должен опираться на оценке показателей, которые характеризуют 

эти стороны деятельности предприятия [2, 9]. 

Для дальнейшего исследования процессов межфункциональной координации 

необходимо рассмотрение определения межфункциональной координации, 

представленных в различных источниках (рисунок 1.6).  

Определение понятия межфункциональной координации на предприятии 

необходимо для осуществления функций планирования, анализа, выполнения и 

контроля при реализации информационных потоков.  

Слово «координация» в буквальном переводе с латинского языка означает 

«совместное упорядочение», т.е. «взаимосвязь, согласование, приведение в 

соответствие» [15]. 

Важной отличительной чертой межфункциональной координации является 

согласование деятельности по параметрам информационных потоков на 

различных этапах жизненного цикла конфликта. 

Данная особенность позволяет своевременно осуществлять комплекс 

специальных мероприятий, направленных на поиск и устранение причин 

возникновения конфликтов. Все это предоставляет возможность обоснования 

мероприятий, направленных на снижение потерь времени сотрудников 

предприятия, и оборудования, а как следствие этого, снизить уровень 

непроизводительных затрат и повысить уровень конкурентоспособности 

отечественных промышленных предприятий [19]. 
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Рисунок 1.6 – Определения термина «межфункциональная координация» в  

различных источниках 

•Источник: Корпоративная логистика. 300 ответов на вопросы 
профессионалов 

•Межфункциональная логистическая координация – согласование 
деятельности подразделений фирмы по параметрам конфликтов, 
относящихся к логистике или перекрестным функциям, при 
планировании и управлении деятельностью фирмы  

Сергеев В.И. 

•Источник: Логистика: учеб. пособие / Б. А. Аникин 

•Координация – заключительная (не по рангу, а по своей сущности) 
управленческая функция. Традиционно это функция обеспечения 
бесперебойности и непрерывности работы логистической системы  

Аникин Б.А. 

•Источник: Глава из книги "Логистика: интегрированная цепь поставок", 
Дональд Дж. Бауэрсокс 

•Координация - это стержень всей системы информационного обмена 
между участниками стоимостной цепочки. Координация воплощается в 
планах, определяющих; стратегические цели; ограничения, 
обусловленные наличными мощностями; потребности логистики; 
размещение запасов; производственные потребности; потребности 
снабжения;  прогнозы на будущее 

Дональд Дж. 
Бауэрсокс, Дэвид 

Дж. Клосс 

•Источник: Толковый словарь русского языка под ред. Д. Н. Ушакова 

•Координировать, координирую, координируешь, сов. и несов., что с чем 
(книжн.). Установить (устанавливать) правильные соотношения, 
координацию между чем и чем-н. Производство надо координировать с 
требованиями рынка 

Ушаков Д. Н. 

•Источник: Большой экономический словарь. – М.: Институт новой 
экономики. А.Н. Азрилиян 

•Координация логистическая – интегрированный подход к планированию 
работы логистической системы. Предполагает разработку 
взаимоувязанных планов обработки материального потока как внутри, так 
и во вне логистической системы; разработку стандартов и технических 
условий на логистические операции, прогнозирование запасов и поставок 
средств производства и поставок товаров, анализ спроса, согласованных 
графиков работы собственного и арендуемого транспорта.  

Азрилиян А.Н. 
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Таким образом, проведенное теоретическое исследование и обобщение 

представленных разных мнений отечественных и зарубежных авторов в области 

методологии межфункциональной координации, а также определений таких 

понятий как «межфункциональная координация», «координация», «управление 

межфункциональной координацией» позволило представить полное определение 

межфункциональной системы координации на предприятии на современном 

промышленном предприятии, в том числе на предприятии по производству 

соединительных деталей трубопроводов. Также необходимо отметить 

главенствующую роль информационных потоков межфункциональной 

координации, поддерживающих организацию взаимодействия подразделений. 

 

1.2. Условия и принципы формирования механизма межфункциональной 

координации персонала 

 

Межфункциональная логистическая координация – это согласование 

деятельности подразделений предприятия по параметрам конфликтов, 

относящихся к логистике или перекрестным функциям, при планировании и 

управлении деятельностью предприятия [1, 39]. 

В настоящее время на этапе реализации концепции долгосрочного 

планирования развития экономики страны все усилия управляющей системы 

должны быть ориентированы, прежде всего, на повышение эффективности 

корпоративного взаимодействия производственных структур.  

Постоянное изменение условий функционирования промышленных 

предприятий, обусловленное ростом их размеров и сложности, является 

своеобразной предпосылкой оптимальной координации действий структурных 

элементов. Это связано с решением задач по обоснованию формирования 

механизмов координации процессов управления внутрикорпоративными 

отношениями в условиях нестабильности внешней среды [9].  
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Проблема научно обоснованного построения систем межфункциональной 

координации персонала, обеспечивающих эффективное и устойчивое 

функционирование как предприятия в целом, так и структурных подразделений, в 

частности, является одной из наиболее актуальных задач современных 

исследователей. 

Предпосылки к формированию и разработке механизма координации 

процессов управления организацией состоят в наблюдающейся тенденции к 

переходу предприятий от централизации к гибким формам управления. При этом 

возникает потребность во все большей координации деятельности разных 

подразделений и подструктур.  

Наблюдается и рост применения аутосорсинга, поскольку большая доля 

функционального объема компании выносится за ее пределы и резко вырастает 

количество внешних взаимодействий. К тому же, политика импортозамещения, 

кризисные явления и высокая конкуренция обуславливают необходимость поиска 

новых форм организации управления [8, 17, 64]. 

Ученый Г. Минцберг выделил пять координационных механизмов, 

посредством которых организации координируют свою деятельность [3, 6, 19]. 

Это взаимное согласование, прямой контроль, стандартизация рабочих процессов, 

стандартизация выпуска и стандартизация навыков и знаний (квалификации). 

А. Файоль полагал, что основным организующим механизмом в организациях 

является формальная структура, документально подтвержденные, официальные 

отношения между членами организации и формальные полномочия. Это означает 

практически прямой контроль в организации.  

В качестве основных принципов внутриорганизационной координации в 

изложении Файоля можно выделить следующие (рисунок1.7) [3, 6, 19].  

Нормой управляемости Файоль считал 6-10 человек в подчинении. Прямой 

контроль обеспечивает координацию за счет того, что ответственность за работу 

других людей, определение заданий для них и наблюдение за правильностью их 

действиями возлагается на одного руководителя. 
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Рисунок 1.7 – Принципы внутриорганизационной координации по А.Файолю 

Этот мeханизм координации подразумeвает, что руководитeль единолично 

координирует все ключевые операции, совершаемые в его подразделении, 

выбирает тактику и способы действий, осуществляет перманентный контроль и 

корректировку, оставляя подчинeнным лишь исполнение. Очевидно, что в 

условиях усложнения организационной и функциональной структуры 

организаций (с учетом их территориальной удаленности, развития корпоративных 

взаимосвязей) реализация в полном объеме принципов организационной и 

корпоративной координации классиков управления представляется 

затруднительной. 

Так, выделим принципы формирования механизма межфункциональной 

координации персонала и управления предприятием. Это принципы системности, 

партнерских отношений, централизации, директивного контроля.  

О
сн

ов
ны

е 
пр

ин
ци

пы
 в

ну
тр

ио
рг

ан
из

ац
ио

нн
ой

 
ко

ор
ди

на
ци

и 

единство командования, единоначалие – то есть каждый 
«подчиненный» получает указание лишь от одного 

«начальника», которому непосредственно подчинен; 

правильно выстроенная скалярная цепочка – то есть 
прямая линия команд от высшего руководителя через 
подчиненных ему менеджеров к рабочим; создание 

непротиворечивой ступенчатой цепочки полномочий с 
помощью процесса делегирования; 

нормальный объем полномочий, учитывающий норму 
управляемости – что подразумевает, что предельное 

число сотрудников, находящихся в подчинении и 
количество функций не должно превышать некое 

разумное количество 
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По сути механизм координации процессов управления персоналом 

представляет собой совокупность действий и инструментов, позволяющих 

согласовать внутренние и внешние отношения субъектов управления для 

достижения согласованных целей. Механизм координации процесса 

функционирования организации предполагает наличие трех основных элементов 

(рисунок 1.8). 

 

Рисунок 1.8 – Элементы механизма межфункциональной координации персонала 

Для формирования долгосрочных и эффективных партнерских отношений 

среди персонала предприятия необходимо следование принципам взаимного 

доверия и совместного решения проблем, справедливости.  
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внешней среды, способность 
системы управления 

согласовывать цели, бизнес-
процессы и действия 

исполнителей по реализации 
организационных целей 

формирование 
оптимальной 

организационной 
структуры 
управления 

наличие единой 
информационной 
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Отношения должны нести открытость, честность и надежность, взаимное 

уважение во всех совместных делах между участниками процесса. 

Например, совместное решение проблем в процессе формирования механизма 

координации означает создание комиссий по разрешению споров. Принципами 

централизации являются принципы иерархии и согласования управленческих 

решений. 

Важнейшим фактором является обязательный учет совокупных издержек 

управления процессами при реализации целевой функции. Это является 

принципом общих затрат. 

В процессе формирования механизма межфункциональной координации 

персонала важно построение гибкой структуры, которая должна обладать 

упорядоченностью элементов и организованностью взаимодействий между 

иерархическими уровнями. 

В свою очередь, согласование управленческих решений предусматривает 

включение персонала в процесс разработки новой стратегии промышленного 

предприятия посредством трансформирования и слияния электронных баз 

данных, каналов для связи, центров обработки информации; приведение в 

соответствие различий в системах бухучета и т.д. 

Аспект согласования целей подсистем с целями всей системы немаловажен 

для гармонизации интересов структурных подразделений на взаимовыгодной 

основе с целями предприятия. К принципам директивного контроля относятся 

принципы: открытого обмена информацией, всеобщего управления качеством.  

Также при формировании и функционировании механизма 

межфункциональной координации персонала должны быть сформированы 

ключевые структурные единицы, задачей которых станет осуществление 

координации в правовой, организационной, кадровой, технической, 

экономической и других сферах. Так обеспечивается необходимое качество и 

количество подсистем. 
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В межфункциональном взаимодействии персонала важен также обмен 

информацией между участниками об их целях и методах их достижения, 

статистике, методах принятия решений и т.д., ресурсах и производственных 

возможностях.  

Современное предприятие поддерживает связи с потребителями, 

посредниками и управляет сложной системой корпоративных коммуникаций. Те, 

с кем оно взаимодействует, в свою очередь, осуществляют коммуникации со 

своими потребителями, которые тоже взаимодействуют друг с другом. 

Таким образом, обеспечение высокой степени надежности функционирования 

каждого элемента механизма координации для обеспечения общего качества 

продукции. 

В условиях роста конкуренции каждое предприятие сталкивается с 

необходимостью новых способов организации коммуникаций в своей 

деятельности. Это способствует приспособлению к новым условиям и подбору 

новых форм управления процессами.  

Межфункциональная координация персонала предполагает применение 

принципов выбора наиболее подходящего варианта решений из всех возможных и 

системного подхода как к комплексному объекту, состоящего из совокупности 

взаимосвязанных и взаимодействующих элементов (функций), объединенных 

единой целью функционирования. 

Как инструмент информационно-аппаратной поддержки выступает 

применение компьютерных технологий при решении организационными 

структурами совместных задач. В частности, это может быть планирование, 

моделирование, анализ, контроль и т.д. 

Вышеуказанные принципы формирования механизма координации по мере 

усложнения деятельности организации проходят трансформацию, усложняются, 

то есть выбор основных средств координации меняется: от взаимного 

согласования к прямому контролю и стандартизации рабочих процессов, 
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стандартизации выпуска, стандартизации знаний и навыков и, наконец, вновь к 

взаимному согласованию. 

В зависимости от условий внутренней и внешней среды предприятие 

концентрируется на какой-либо группе принципов. Также могут заменяться одни 

принципы функционирования координационного механизма другими.  

Однако, ни одна организация не может полагаться на один единственный 

принцип координации, то есть всегда сочетается несколько принципов 

реализации механизма координации. 

Главным условием эффективности механизма координации процессов 

функционирования организации является баланс целей, который предполагает, 

что цели отдельных субъектов организационных отношений не доминируют над 

общими целями. Управление взаимоотношениями должно базироваться на 

системе ценностей и целей, разделяемых всеми участниками организационных 

взаимодействий. Реализация механизма координации является одной из 

составляющих стратегического менеджмента организации. 

 

1.3 Значение межфункциональной координации персонала на предприятии в 

процессе внедрения инноваций 

 

В настоящее время автоматизация информационных процессов в области 

управления предприятиями и, в частности, управления персоналом, в условиях 

нестабильности внешней среды и рыночных отношений является важнейшим 

условием сохранения конкурентоспособности, устойчивости функционирования и 

эффективной коммуникационной деятельности предприятия. 

С учетом создания новых технологических разработок, современные 

промышленные предприятия стремятся усовершенствовать и упростить процесс 

коммуникации при этом увеличивая его эффективность за счет инновационного 

использования возможностей.  
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В данном пункте рассматриваются механизмы координации на некоторых 

этапах жизненного цикла систем, а именно включенных в предпроизводственную 

фазу. 

В организациях различных отраслей экономики процессы и методы 

координации функциональных подразделений определяются особенностями 

технологических взаимосвязей и потоков. Так, производственная деятельность 

предприятия по производству соединительных элементов для труб 

характеризуется следующей спецификой (рисунок 1.9). 

 

Рисунок 1.9 –  Специфика производственной деятельности предприятия по   

производству соединительных элементов для труб 

На общезаводские склады предприятия и в цехи (входные потоки) без 

задержек должны доставляться материальные ресурсы (сырье, топливо, 

материалы, комплектующие). С общезаводских складов организации и из цехов 

должны вывозиться готовая продукция для сбыта внешним потребителям. Но, для 

успешного функционирования зачастую требуется реорганизация и 

усовершенствование бизнес-процессов [9]. 
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поставщиками 
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Жизненный цикл это – услуга, продукция или проект от замысла до 

прекращения использования. Жизненный цикл инноваций зависит от множества 

факторов, в том числе от времени, затраченного на проектирование технических 

систем. Например, выбрав правильный механизм координации работы персонала 

предпроизводственную стадию инновационной продукции можно очень сильно 

сократить. 

Так, уменьшение времени этого этапа, в особенности на этапе внедрения 

инновации в производство, позволит значительно повысить 

конкурентоспособность инновационной продукции промышленного предприятия. 

Помимо этого, благодаря быстрому внедрению инновации, предприятие повысит 

эффективность собственного производства, что, несомненно приведет к росту 

прибыли.  

Для производственного предприятия можно привести пример жизненного 

цикла подсистемы: НИОКР; прикладные и лабораторные работы; освоение 

промышленного производства; распространение, использование и ликвидация 

инноваций.  

На каждом их этапов жизненного цикла важна координация персонала для 

минимизации его длительности. Координационная деятельность осуществляется с 

помощью определенных механизмов. 

Межфункциональная координация в процессе инновационной деятельности 

представляет собой процесс временного распределения этой деятельности, 

обеспечения взаимодействия различных подразделений и подструктур в 

интересах выполнения стоящих задач.  

Координация должна обеспечивать целостность, устойчивость 

функционирования и развития предприятия. Существует несколько видов 

координации (рисунок 1.10). Первая осуществляется добровольно, неформально, 

без предварительного планирования со стороны предприятия, вторая применяет 

стандартные методы и правила работы, третья осуществляет руководителем или 

специально привлеченным лицом (специально назначенным координатором). 
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А также в целях организации контроля над координацией, временем и 

ресурсами необходимо использовать логико-структурный подход и сетевое 

планирование.

  

Рисунок 1.10 – Виды координации в инновационном процессе 

В особенно сложных областях работа по координации настолько обширна, что 

возникает необходимость учредить отдельную должность. К таким должностям, 

например, относятся следующие (рисунок 1.11). 

 

Рисунок 1.11 – Должности лиц, осуществляющих межфункциональную  

координацию в инновационном процессе 

Единственным негативным фактором может стать то, что содержание 

координатора и его аппарата может вызвать рост прямых административных 

расходов.  
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Также несмотря на удобство такого подхода, координаторы располагают 

достаточно ограниченными возможностями влиять на процессы. Поэтому такой 

подход используется редко, но может оказаться и эффективным, в случае 

ограниченности времени. 

Вопросы координации можно также решать на совещаниях групп, к которым 

могут относиться комитеты или специально созданные комиссии. На основе 

обсуждений должны приниматься согласованные решения. В процессе 

обсуждения должны учитываться и личные предпочтения, и групповые интересы, 

и задачи предприятия [3, 6, 19]. 

Стоит отметить, что прогресс не стоит на месте и для обеспечения наибольшей 

эффективности процесса внедрения инноваций существует набор программно-

аппаратных средств, позволяющих оптимизировать время предпроизводственной 

стадии жизненного цикла. К ним относятся Project Expert, Microsoft Project и 

другие инструментальные средства управления.  

Сочетание всех перечисленных направлений решения проблем координации 

на предпроизводственной стадии внедрения инноваций и объединение их в 

общую методику позволит сократить расход ресурсов, в том числе и времени, 

повысить экономическую эффективность и конкурентоспособность 

промышленного предприятия. 

Таким образом, существенное сокращение времени на предпроизводственную 

стадию жизненного цикла инновации требует решения большого количества 

организационных задач. Время их решения возможно сократить, используя 

вышеперечисленные механизмы координации вместе. Это потребует внедрения 

на предприятие проектной структуры управления. При этом предпочтительно 

создание должности руководителя проекта. Однако, такой подход к 

межфункциональной координации персонала является более затратным, но может 

поспособствовать сильному уменьшению времени реакции и увеличить 

ответственность руководителя проекта за результаты деятельности, оперативно 

управлять ресурсами.  ориентироваться на достижение конечной цели. 



29 
 

2 АНАЛИЗ ОРГАНИЗАЦИОННО-ХОЗЯЙСТВЕННОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ АО 

«ТРУБОДЕТАЛЬ»  

 

2.1 Общая характеристика АО «Трубодеталь» и анализ внешней и внутренней 

среды  

 

Полное название: Открытое акционерное общество «Трубодеталь». 

Юридический адрес: г. Челябинск, ул. Челябинская, 23. 

Организация «АКЦИОНЕРНОЕ ОБЩЕСТВО "ТРУБОДЕТАЛЬ"» 

зарегистрирована 06 сентября 2002 года по адресу 454904, ЧЕЛЯБИНСКАЯ ОБЛ, 

ЧЕЛЯБИНСК Г, ЧЕЛЯБИНСКАЯ УЛ, 23. Компании был присвоен ОГРН 

1027402894584 и выдан ИНН 7451047011. Основным видом деятельности по 

данным ЕГРЮЛ: код ОКВЭД 28.14 «Производство прочих кранов и клапанов». 

Компанию возглавляет Марков Дмитрий Всеволодович. За 2015 год убыток 

компании составил 1102660 тыс. руб. 

Сайт организации: https://omk.ru/trubodetal/ 

Основано в 1949 году. Изначально являлось государственным. По программе 

приватизации в 1994 году преобразовано в акционерное общество открытого 

типа.  

Месторасположение: АО «Трубодеталь» расположено в юго-западной части г. 

Челябинска, в Советском районе, в поселке Ново-Синеглазово. 

С начала функционирования предприятие занималось выпуском 

железобетонных, столярных и других строительных изделий для строительства 

объектов нефтегазовой промышленности.  

Позже предприятие стало осуществлять выпуск соединительных деталей и 

узлов нефтегазопроводов и строительных изделий (таких как кровельные и 

стеновые панели для строительства объектов нефтяной и газовой 

промышленности). Происходила переориентация производства. 
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По данным обзора рынка, на данный момент предприятие АО «Трубодеталь» – 

одно из крупнейших предприятий в России по производству соединительных 

деталей трубопроводов.  

Основные технико-экономические показатели представлены в таблице 2.1. 

Таблица 2.1 – Технико-экономические показатели АО Трубодеталь за 2015-

2016 гг. 

 

 

Предприятие выпускает более тысячи видов продукции – отводы, переходы, 

тройники, заглушки, днища, переходные кольца, узлы и опоры трубопроводов, 

муфты стабилизирующих устройств и т.д. В составе завода термо-прессо-

сварочный и прессовый цеха, а также цех по изготовлению отводов, окраске и 

упаковке соединительных деталей трубопроводов.  

Предприятие вошло в состав ОМК (Объединенной металлургической 

компании) в 2005 году.  

Основными клиентами предприятия являются нефтегазодобывающие 

корпорации, компании тепловой, атомной энергетики и жилищно-коммунального 

хозяйства, в частности такие ведущие российские и зарубежные компании как 

«Газпром», «Российские железные дороги», «ЛУКОЙЛ», «АК Транснефть», 

«Сургутнефтегаз», «Роснефть», «Сибур». 
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Также предприятие сотрудничает с ExxonMobil, RoyalDutch/Shell, 

GeneralElectric, Samsung, «КамАЗ», ГАЗ, МАЗ и другие. Продукция ОМК 

поставляется более чем в 30 стран мира. 

Среднесписочная численность работающих АО «Трубодеталь» – 1963 

человека, в основной деятельности занято 639 человек. 

Так, АО «Трубодеталь» готово противостоять негативному влиянию внешней 

среды, развиваясь вместе с рынком и удовлетворяя растущий спрос, а также, 

осваивая новые рынки сбыта в странах дальнего зарубежья. В первую очередь 

проведем анализ структуры управления организацией.  

АО «Трубодеталь» больше склонно к централизованной структуре управления, 

так как важность принятия решения на нижестоящих уровнях намного уступает 

руководителям выше стоящих уровней.  

Органом управления обществом является общее собрание акционеров, между 

собраниями Совет директоров. Исполнительный орган – генеральный директор. 

Структура предприятия АО «Трубодеталь» (приложение А) содержит ряд 

основных цехов, которые производят выпуск основной продукции, а также 

ремонтных цехов, осуществляющих поддержание основного оборудования в 

рабочем состоянии, автотранспортный цех и ряд других сервисных 

подразделений.  

Организационная структура принадлежит к типу линейно-функциональной 

структуре управления (приложение А). Организационная структура управления 

соответствует сложившейся стратегии и культуре предприятия.  

Предприятие имеет собственное конструкторское бюро, осуществляющее 

проектирование всех видов продукции, техпроцессов, спецоборудования и 

оснастки. Этот фактор является важным конкурентным преимуществом для 

промышленных предприятий. 

Преимущества и недостатки организационной структуры АО «Трубодеталь» 

показаны на рисунке 2.1. 
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Рисунок 2.1 – Преимущества и недостатки организационной структуры АО  

«Трубодеталь» 

Анализ основных элементов организационной культуры. 

Миссия АО «Трубодеталь» – производство металлургической продукции с 

высокой добавленной стоимостью и продуктов для топливно-энергетического 

комплекса, которые наилучшим образом удовлетворяют потребности клиентов 

благодаря оптимальному соотношению цены и потребительских свойств. 

Для АО «Трубодеталь» сохраняет ценности компании и принципиально 

относится к наилучшим качествам, таким как честь и достоинство, стремление к 

высокому профессионализму, порядочность и ответственность, уважение друг к 

другу, командный дух. 

Постоянный поиск новаторских решений, оптимального выхода из любой 

ситуации, стремление к росту и самосовершенствованию и бесконечная 

преданность любимому делу являются отличительными особенностями 

коллектива АО «Трубодеталь». 

АО «Трубодеталь» намерено и впредь сохранить позицию лидера среди 

производителей соединительных деталей для магистральных нефте- и 

газопроводов, обеспечивая заказчиков высоконадежной, качественной, 

экологически безопасной продукцией. 

Предприятие стремится к развитию регионов присутствия, делает все 

возможное, чтобы жизнь сотрудников оставалась стабильной, а доход учитывал 

экономическую ситуацию.  

Уменьшение времени 
прохождения 
информации; 
специализация 
деятельности 
руководителя; высшее 
руководство менее 
загружено, чем у 
линейной системы. 

Возможность 
противоречивых 
указаний; сложность 
разделения 
взаимосвязанных 
функций; сложность 
контроля; 
недостаточная 
гибкость управления. 
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В 2015 году начат ряд новых проектов социального партнерства, продолжали 

благотворительные инвестиции, развивали профессиональное образование и 

культуру. Всего за последние пять лет вклад ОМК в социальное развитие 

составил более 5 млрд руб. Поскольку АО «Трубодеталь» намерено и впредь 

сохранить позицию лидера среди производителей, обеспечивая заказчиков 

высоконадежной, качественной, экологически безопасной продукцией, основным 

принципом деятельности является ответственность. 

Завод «Трубодеталь» получил оценку деловой репутации 93,41 балла из 100 

возможных. Завод подтвердил соответствие требованиям системы добровольной 

сертификации «ИНТЕРГАЗСЕРТ». 

При проведении данной оценки была использована утвержденная методика, 

учитывающая такие факторы как: история, имидж, кадры, средства, умноженные 

на коэффициент достоверности и законопослушности. 

Реализованные проекты и запланированные представлены на рисунке 2.2.  

 

Рисунок 2.2 – Достижения и планы АО «Трубодеталь» 

РЕАЛИЗОВАНО: 
•Организация производства 

соединительных деталей 
трубопроводов диаметром 57–630 

мм с внутренним антикоррозионным 
покрытием. 

•Представлен на конкурс «20 лучших 
товаров Челябинской области» 

штампованный тройник для 
компрессорной станции «Портовая» 
и в восьмой раз стал победителем.  

•Завод «Трубодеталь» для 
удовлетворения потребностей 

клиентов построил и ввел в 
эксплуатацию цех по нанесению 
внутреннего антикоррозионного 

покрытия на детали трубопроводов 
малого и среднего диаметра. 

•Увеличены производственные 
мощности по нанесению 

антикоррозионных покрытий на 
СДТ. 

•Приобретено оборудование по 
нанесению и сушке покрытия. 
•Обновлен парк сварочного 

оборудования. 

ПЛАНИРУЕТСЯ: 
•Модернизация производства 

штампо-сварных деталей 
трубопроводов для соответствия 

измененным техническим 
требованиям 

•Повышение операционной 
эффективности за счет дальнейшего 

развития производственной 
системы, поиска резервов по 

сокращению издержек, расшивка 
"узких мест", применения 

интегрированного подхода. 
•На фоне усиливающейся 

конкуренции со стороны новых 
производителей соединительных 

деталей трубопроводов перед 
заводом «Трубодеталь» стоит цель 

удержать долю на российском 
рынке на текущем уровне, а также 
наращивать поставки на экспорт.  
•Создание новой бизнес-модели. 

•Управление критичными рисками. 
•Модернизация и техническое 

перевооружение. 



34 
 

Цели управления АО «Трубодеталь»  

Основные цели предприятия представлены на рисунке 2.3. 

 

Рисунок 2.3 – Стратегические цели предприятия АО «Трубодеталь» 

Далее представлен общий обзор рынка. 

В ближайшие годы конъюнктура российского трубного рынка будет 

подталкивать компании к поиску новых рынков сбыта.  

Борьба за них и противостояние дешевому импорту обострит конкуренцию и 

вынудит российские компании повышать качество продукции при 

одновременном снижении производственных издержек.  

По данным Фонда развития трубной промышленности, суммарное 

производство труб в России в 2016 году составило 10,3 млн т. 

Выпуск  продукции, отвечающей 
требованиям потребителей и формирующей 
доверие к нашему предприятию; 
гарантирующей получение прибыли, в 
соответствии с ожиданиями акционеров; 
создание условий для вовлечения персонала в 
решение стратегических задач.  
Реализация принципов социального 
партнерства и социальной, ответственности 
во взаимоотношениях с государственными 
органами и обществом. 

Сохранение жизни и здоровья работников в 
процессе трудовой деятельности и как 
следствие, на повышение производительности 
труда, снижение себестоимости продукции и 
удовлетворение социально-экономических 
потребностей общества. Минимизация рисков и 
предотвращение угроз возникновения 
производственного травматизма и 
профессиональных заболеваний работников 

Снижение уровня отрицательного 
воздействия  производственной деятельности по 
изготовлению деталей трубопроводов на 
окружающую среду. 
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Это на 9% меньше, чем годом ранее, а потребление труб снизилось в 2016 году 

на 10% и составило 9,7 млн т. 

Основная причина снижения емкости российского трубного рынка – 

сокращение спроса на трубы большого диаметра на 35% по сравнению с пиковым 

по потреблению 2015 годом – до 2,14 млн т. Главная причина – сокращение 

потребности в ТБД для строительства новых магистральных трубопроводных 

проектов на территории Российской Федерации. 

Доля АО «Трубодеталь» на российском рынке достаточно высока, 

предприятие имеет сильные конкурентные позиции (рисунок 2.4).  

  

Рисунок 2.4 – Доли рынка АО «Трубодеталь» 

Благодаря увеличению протяженности нефтегазовых скважин и удельного 

роста объемов бурения, сохранению уровня добычи нефти, а также развитию 

добычи на новых территориях с неразвитой инфраструктурой в 2016 году 

потребление в сегменте нефтегазопроводных труб и труб OCTG выросло на 2%, 

до 3,1 млн тонн. А наибольший рост потребления продемонстрировал сегмент 

машиностроения (индустриальные трубы) – на 9%, до 189 тыс. тонн. 

20% 

80% 

Рынок соединительных деталей 
трубопроводов 

ОАО "Трубодеталь" Другие производители 

12% 

88% 

Рынок трубопроводной арматуры 

ОАО "Трубодеталь" Другие производители 
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Рынки соединительных деталей трубопроводов и трубопроводной арматуры 

снижаются вслед за трубным по той же причине – перенос крупных проектов, 

корректировка планов стратегических партнеров – нефтегазовых компаний. 

Так, основные внешние угрозы, которые влияют на предприятие это:  

 усиление конкуренции вследствие появления на рынке новых 

производителей; 

 сокращение емкости рынка России и СНГ; 

 ужесточение требований стандартов и спецификаций; 

 увеличение цен на сырье; 

 снижение платежеспособности потребителей и пересмотр инвестпрограмм. 

Снижение объемов производства соединительных деталей трубопроводов 

заводом «Трубодеталь» (рисунок 2.5) вызвано корректировкой планов ПАО 

«Газпром» относительно сроков строительства газопроводов и компрессорных 

станций по проектам «Сила Сибири» и «Бованенково-Ухта», а также обострением 

конкуренции на рынке. 

 

Рисунок 2.5 – Объем выпуска соединительных деталей трубопроводов АО  

«Трубодеталь» (Источник: ежегодный отчет ОМК за 2016 г.) 

21 

13 

19 

16 

14 

0

5

10

15

20

25

2012 2013 2014 2015 2016

ты
с.

т 



37 
 

 Выпускаемая продукции используется для строительства зданий как для 

линейных частей магистральных газо- и нефтепроводов, так и для компрессорных 

и нефтеперекачивающих станций, а также для соединения, изменения 

направлений, ответвления трубопроводов. 

Качество продукции АО «Трубодеталь» гарантируется действующей на 

предприятии системой менеджмента качества ГОСТ Р и в TUV CERT 

(международной системе). 

При этом крупнейшим потребителем АО «Трубодеталь» в 2016 году был 

«Газпром» – завод поставлял детали для проекта магистрального газопровода 

«Бованенково-Ухта». Также завод начал отгрузку партии продукции в Якутию. 

Теперь перейдем к анализу внешней среды. Для этого используем STEP-

анализ – это подробный анализ макро- и микросреды организации для 

определения составляющих среды организации и их влияния. Анализ был 

проведен с привлечением сотрудников предприятия в качестве экспертов, были 

даны экспертные оценки факторов среды и придан вес каждому фактору. 

Описание факторов приведено на рисунке 2.6, результаты STEP-анализа в 

таблице 2.2. 

Технологическая макросреда оказывает положительное влияние, за счет 

стремления предприятия к переходу к новым технологиям и CRM системам.  

Экономическая ситуация в стране бросает вызовы отечественным 

предприятиям, и даже растущая потребность в продукции не может нивелировать 

негативный эффект.  

Экологическая обстановка вокруг промышленного предприятия в последнее 

время привлекает особое внимание общественности и властей, что очень 

негативно сказывается на деятельности предприятия, вынуждая его проявлять 

повышенную ответственность по данному вопросу и модернизировать 

производство.  
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Рисунок 2.6 – Социальные, технологические факторы, экономические,  

экологические, политические факторы, влияющие на 

предприятие АО «Трубодеталь»  

• Снижение численности населения в области, обусловленное естественной 
убылью и миграционным оттоком, высокая смертность и низкая 
продолжительность жизни населения 

• Увеличение заинтересованности населения в получении рабочих 
профессий и получения технического образования 

Социальная макросреда 

• Появление новых производственных технологий и безотходных технологий 

• Появление новой продукции и усиленные НИОКР конкурентов 

• Популяризация использования корпоративных информационных систем и 
CRM- систем в производстве 

Технологическая макросреда 

• Ужесточение конкуренции 

• Финансовый  экономический кризис и ухудшение инвестиционного 
климата 

• Стабильный рост потребности в продукции предприятия   
• Инфляция на уровне 5-6 % и колебания конъюнктуры 

Экономическая макросреда 

• Превышение  допустимых концентраций вредных веществ  отмечается 
в атмосферном воздухе 185 городов и промышленных 
центров  с населением свыше 61 млн. человек (40% всего населения 
страны). Случаи пятикратного превышения предельно допустимых 
концентраций загрязнителей воздуха отмечены более чем в 120 городах 
России. Челябинск является одним из самых загрязненных городов России. 

Экологическая макросреда 

• Нестабильная политическая обстановка в стране и мире 

• Жесткое государственное регулирование отрасли, появление новых 
стандартов и требований и государственное регулирование конкуренции 

• Ограничение деятельности за рубежом, связанное с введением санкций 
против РФ 

• Госзаказы и производство продукции для гос.компаний 

Политическая макросреда 
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Таблица 2.2 – STEP-анализ АО «Трубодеталь» 

Фактор Влияние  Экспертная оценка Средняя 

оценка 

Вес Взвешенная 

оценка 
1 2 3 4 5 

СОЦИАЛЬНАЯ МАКРОСРЕДА 

№1 - 3 4 4 3 3 3,4 
0,05 

-0,17 

№2 + 4 5 4 3 3 3,8 
0,05 

0,19 

ТЕХНОЛОГИЧЕСКАЯ МАКРОСРЕДА 

№1 + 1 2 5 3 2 
2,6 0,05 0,13 

№2 - 4 5 3 2 1 3 0,05 -0,15 

№3 + 4 2 3 5 2 
3,2 

0,05 
0,16 

ЭКОНОМИЧЕСКАЯ МАКРОСРЕДА 

№1 - 3 4 5 1 1 
2,8 0,1 -0,28 

№2 - 4 3 4 4 2 
3,4 0,1 -0,34 

№3 + 5 2 3 2 1 
2,6 0,2 0,52 

№4 - 3 4 3 5 2 
3,4 

0,05 
-0,17 

ЭКОЛОГИЧЕСКАЯ МАКРОСРЕДА 

№1 - 3 2 5 2 2 2,8 

 

0,1 -0,28 

 

ПОЛИТИЧЕСКАЯ МАКРОСРЕДА 

№1 - 4 2 3 5 4 
3,6 

0,05 
-0,18 

№2 - 3 4 5 3 1 
3,2 

0,05 
-0,16 

№3 - 5 3 4 3 4 
3,8 

0,05 
-0,19 

№4 + 3 2 5 2 1 
2,6 

0,05 
0,13 
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STEP-анализ показал, что внешняя среда предприятия АО «Трубодеталь» 

оказывает значительное влияние, а успешная и эффективная деятельность во 

многом зависит от возможности функционирования в сложившихся условиях и 

умения адаптироваться, а также упреждать возможные внешние негативные 

влияния.  

Профиль среды показан на рисунке 2.7. 

 

Рисунок 2.7 – Профиль среды АО «Трубодеталь» 

  

-0,17 

0,19 

0,13 

-0,15 

0,16 

-0,28 

-0,34 

0,52 

-0,17 

-0,28 

-0,18 
-0,16 

-0,19 

0,13 

-0,4

-0,3

-0,2

-0,1

0

0,1

0,2

0,3

0,4

0,5

0,6

Политическая макросреда Экологическая макросреда 

Экономическая макросреда Технологическая макросреда 

Социальная макросреда 



41 
 

Как мы можем увидеть из приведенного анализа, экономическая и социальная 

макросреда неблагоприятно влияет на предприятие АО «Трубодеталь». 

Политическая макросреда с одной стороны, оказывает положительный эффект, 

но в целом имеет негативный оттенок.  

Таким образом, ужесточение стандартов к качеству продукции, по оценкам 

экспертов оказывает негативное влияние в краткосрочной перспективе, но в то же 

время предполагается, что в стратегическом плане будет экономический рост 

предприятия. Санкции и, в некотором роде, финансовая изоляция страны, 

естественно тормозят развитие и усложняют ситуацию. 

Анализ макросреды АО «Трубодеталь» показал очевидные сложности в 

развитии предприятия, которые должны привести к кардинальной перестройке 

внутренних бизнес процессов, с целью уравнять негативное влияние внешнего 

окружения и вывести предприятие на курс устойчивого развития. 

Анализ 5 сил Портера (рисунок 2.8). 

Анализ показал, что из 5 сил наибольшее влияние на предприятия АО 

«Трубодеталь» оказывают потребители, а именно снижение спроса вследствие 

кризисных явлений в экономике, ухудшения инвестиционного климата и высокий 

уровень конкурентной борьбы в отрасли, поскольку основными конкурентами 

являются крупные предприятия, у которых больше возможностей для выполнения 

сложных работ, больше ноу-хау и высокотехнологичное оборудование.  

Наименьшее влияние оказывают поставщики, поскольку все сырье и 

материалы поставляются централизованно через ОМК, что позволяет сократить 

до минимума власть и негативные последствия взаимодействий с 

недобросовестными поставщиками.  

Также барьеры входа в отрасль настолько высоки, что возможность появления 

новых конкурентов у АО «Трубодеталь» очень низка, однако остается угроза 

высокого спроса на товары-заменители.  
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Рисунок 2.8 – Анализ 5 сил Портера для АО «Трубодеталь» 

1. УГРОЗА ПОЯВЛЕНИЯ 
НОВЫХ ТОВАРОВ-

ЗАМЕНИТЕЛЕЙ 

1.1 Прямые аналоги сварные и 
бесшовные (холоднодеформированные) 
трубы 

• Проявление: во время экономического 
спада стремление к экономии 
повышает спрос на такую продукцию, 
являющуюся менее качественной 

• Влияние: недополучение прибыли 

• Решение: диверсификация 
производства или возможность 
переналадки оборудования для 
производства такой продукции 

2. УГРОЗА ПОЯВЛЕНИЯ НОВЫХ 
ИГРОКОВ 

Появление новых игроков практически 
невозможно в связи с тем, что все имеющиеся 

игроки обладают достаточной рыночной мощью 
для осуществления ценовых и, в первую очередь, 
неценовых стратегических барьеров для входа на 

рынок. К таким барьерам относится 
осуществление дополнительных инвестиций в 

оборудование «большой трубной тройкой», что 
затрудняет вход на рынок новых участников. 

Серьёзным входным барьером 
на рынок является система отношений, 

построенная на долгосрочном сотрудничестве с 
потребителями, подстройка производственных 
мощностей под нужды основных потребителей.  

3. ПОСТАВЩИКИ 

Единственным 
поставщиком 

материально-сырьевых 
ресурсов является ОМК, 

это обуславливает 
минимальные риски для 

предприятия 

4. ПОТРЕБИТЕЛИ 

4.1 Рынок 
нестандартного 
оборудования 

• Проявление: 
большинство заказов у 
крупных конкурентов 

• Влияние: потеря 
дополнительной 
прибыли 

• Решение: инвестиции в 
новые технологии и 
расширение 
деятельности 

4.2 Рынок проектных, 
монтажных, 
пусконаладочных работ 

• Проявление: 
требовнаия лучшего 
сервиса, задержка 
оплаты 

• Влияние: не всегда 
возможно улучшение 
сервиса, увеличение 
дебиторской 
задолженности 

• Решение: доп.услуги, 
отличие от 
конкурентов,индивидуа
льный подход взимание 
предоплаты 

5. УРОВЕНЬ 
КОНКУРЕНТНОЙ 

БОРЬБЫ 

5.1 Высокий уровень 
конкуренции в отрасли 

•  Проявление: 
конкуренция по 
ассортименту и ценам 

• Влияние: 
недополучение 
прибыли 

• Решение: инвестиции, 
улучшение сервиса и 
маркетинговая 
стратегия 

5.2 Применение 
новейших и редских 
технологий и 
оборудования 

• Проявление: 
возможность работать с 
крупными клиентами и 
большими заказами 

• Проявление: 
уменьшение спроса 

• Решение: развитие 
новых направлений и 
внедрение новых 
технологий 
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Так, практически прямыми аналогами на рынке являются сварные и 

бесшовные (холоднодеформированные) трубы. В случае финансово-

экономического спада в большей степени востребованы более дешёвые сварные 

трубы, хотя они и менее качественные. С одной стороны, такая диверсификация 

компаний всегда обеспечивает им прибыль, с другой – быстрая и малозатратная 

переналадка производства в связи со спецификой технологии невозможна, и при 

востребованности одного вида труб простаивают производственные мощности 

для производства другого вида. 

Основным конкурентом предприятия ЗАО «Лискимонтажконструкция». 

Текущее положение конкурента можно оценить как стабильное. Инструментами 

конкурентной борьбы на рынке продукции АО «Трубодеталь» являются качество 

продукции, цены, гарантии. Степень внутриотраслевой конкуренции на среднем 

уровне, но ее интенсивность может увеличиться. Результаты анализа 

представлены на рисунке 2.8 

Далее необходимо приступить к анализу внутренней среды предприятия АО 

Трубодеталь. Для этих целей подходит инструмент «Матрица БКГ» (рисунок 2.9) 

построена на основе бухгалтерских данных предприятия АО «Трубодеталь» 

(таблица 2.3), общедоступной информации годовых отчетов и экспертных оценок 

объема продаж конкурента. 

Таблица 2.3 – Данные для построения матрицы БКГ для предприятия АО 

«Трубодеталь» 

Название 

Объем 
продаж, 
млн руб. 

2015 г 

Объем 
продаж, 
млн руб. 

2016 г 

Объем продаж ведущего 
конкурента, млн. руб. по 

данным экспертных оценок 
(ЗАО «Лиски-

монтажконструкция») 

Темп 
роста 
рынка 

Относительная 
доля рынка 

Отводы 2 710 3 150 2500 116,24% 1,26 

Переходы 1 477 1 510 1600 102,23% 0,94 

Днища и 
заглушки 

1930 1794 1700 92,95% 1,06 

Технические 
устройства 

2150 1600 1300 74,42% 1,23 

Итого: 8 267 8 054 7100     
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Рисунок 2.9 – Матрица БКГ АО «Турбодеталь» 

По результатам построения можно сделать вывод о том, что основные видам 

продукции предприятия находится в зоне высокой и средней доли на рынке 

(«дойные коровы» и «собаки»), но низкого спроса, по номенклатурной группе 

«Отводы» ближе к высокому спросу («звезды»). Это продукция с высокой долей 

на рынке с низким темпом роста. Прибыль высокая, стабильная. Для удержания 

доли рынка требуется небольшой объем инвестиций. Они являются источником 

денежных средств для других направлений бизнеса. Особое внимание стоит 

обратить на возможность снижения спроса и одновременно доли рынка и 

предпринимать все возможные решения для устранения проблем. 

Анализ «7 С МакКинси» 

Модель анализирует 7 ключевых элементов микросреды организации и 

позволяет сделать выводы о том: насколько правильно выстроены и налажены 

бизнес-процессы внутри компании, насколько эффективно используются 

имеющиеся ресурсы (таблица 2.2).  

  

0,00%

122,00%

244,00%

0 1

Отводы Переходы Днища и заглушки Технические устройства 

"Знак вопроса" 

"Собаки" 

"Звезды" 

"Дойные коровы" 
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Таблица 2.4 – Анализ «7 С МакКинси» АО «Трубодеталь» 

Элемент 7S Описание элемента Противоречие 

Стратегия Постепенный охват рынка текущим 

ассортиментом  

Нет 

Структура Вертикальная функциональная структура 

подчинения в компании 

Нет 

Система 

управления 

Несколько формальных систем, связанных с 

процессом взаимодействия с клиентами. 

Налаженная система стратегического 

планирования, управления персоналом и 

развития новых направлений. 

Нет 

Сумма навыков В компании рабочий персонал обладает 

специализированными навыками работы, 

вспомогательный широко специализирован, 

остальные навыки реализуются руководством 

компании и служащими. 

Нет 

Состав работников Мотивация сотрудников построена на 

получении вознаграждения от роста 

компании. 

Есть напряжение во взаимодействии 

подразделений и координационных связях. 

Да 

Стиль 

взаимоотношений 

Жесткий, но демократичный стиль 

управления, но с применение передового 

опыта. Наличие сильных профсоюзных 

организаций.  

Сложное взаимодействие между 

подразделениями и возникновение 

дезорганизации. 

Да 

Система ценностей Персонал компании мобилен, ценит работу в 

компании и доверяет друг другу. 

Нет 
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Анализ показал, что все элементы хорошо соотносятся между собой, не 

противоречат друг другу, но существует напряжение во взаимодействии 

подразделений и координационных связях. Возможно временное возникновение 

дезорганизации и напряженное взаимодействие между подразделениями, а также 

с головной Корпорацией. Есть угроза того, что структура компании постепенно 

превратится с тяжелую бюрократическую машину, необходимо будет применение 

новых систем мотивации сотрудников. 

SNW – анализ 

Анализ внутренней среды компании целесообразно оценить методом SNW-

анализа (таблица 2.5). 

Таблица 2.5 – Матрица SNW-анализа АО «Трубодеталь». Символом «звезда» 

отмечено желаемое положение, символом «круг» отмечено 

текущее состояние позиций внутренней среды. 

Значимые параметры в деятельности предприятия 

Качественная оценка позиции 

Сильная 

(S) 

Нейтральная 

(N) 

Слабая 

(W) 

Условия труда    

Лояльность персонала    

Техническая оснащенность    

Уровень заработной платы    

Репутация компании    

Уровень маркетинга    

Финансовая стабильность    

Интерес персонала в развитии компании    

Квалификация персонала    

Качество работы персонала    

Мотивация персонала    

Стратегия организации    

Стратегия развития    

Бизнес-стратегии    

Организационная культура    

Финансы, как состояние текущего баланса    

Финансы как уровень бухучета     
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1. Условия труда. На предприятии обеспечиваются комфортные и безопасные 

условия труда, внедрены высокие стандарты обеспечения условий труда. 

2. Техническая оснащенность. Техническая оснащенность является высокой. 

3. Уровень заработной платы. Уровень заработной платы можно оценить, как 

выше среднего.  

4. Репутация компании. АО «Трубодеталь» обладает репутацией надежного 

поставщика и добросовестного и надежного работодателя.  

5. Финансовая стабильность. Финансовая стабильность АО «Трубодеталь» 

оценивается как средняя, так как на снижении выпуска продукции сказались 

последствия кризисных явлений в экономике страны. 

6. Уровень маркетинга. Маркетинговая политика осуществляется при 

согласовании и ОМК и оценивается как активная. 

7. Квалификация персонала. Больше половины всего персонала имеют высшее 

образование. Все рабочие основного производства имеют необходимую 

квалификацию. Квалификация персонала оценивается как высокая.  

8. Лояльность персонала. Коллектив характеризуется средней степенью 

лояльности. 

9. Мотивация персонала. Мотивация основного производственного персонала 

на среднем уровне. 

10. Интерес персонала в развитии компании. Персонал компании 

заинтересован в развитии компании, но уровень оценивается как средний. 

11. Качество работы персонала. Данные о результатах деятельности 

показывают, что качество работы персонала высокое. 

Таким образом, важную роль играет финансовая стабильность предприятия, 

которая будет индикатором и развития предприятия, и социальной составляющей, 

а также мотивации, качества работы, интереса персонала в развитии компании и 

развитии организационной культуры. 

SWOT-анализ (таблица 2.6) 
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Таблица 2.6 – Матрица SWOT-анализа АО «Трубодеталь» 

Матрица 
SWOT-

анализа 

Возможности 

 

Угрозы 

 Увеличение заинтересованности населения в 
получении рабочих профессий и получения 
технического образования 

 Появление новых производственных технологий 
и безотходных технологий 

 Распространение применения корпоративных 
CRM-систем в производстве и информационных 
систем 

 Стабильный рост потребности в продукции 
предприятия  
 Госзаказы и производство продукции для гос. 
компаний 

 Внутриотраслевая конкуренция 

 Снижение спроса, в связи с 
устареванием оборудования и 
технологий 

 Агрессивная налоговая политика 
государства 

 Кризисные снижения цен 

 Наличие на рынке товаров 
субститутов худшего качества 

 

С
ил

ьн
ы

е 
ст

ор
он

ы
 

 

 Продвижение 
продукции на 
рынке 

 Наличие 
разработок новых 
изделий и новых 
технологий 
производства 

 Проверенный и 
надежный 
поставщик 

 Репутация на 
рынке 

 Активная 
политика в 
области качества 

 Широкая 
номенклатурная 
линейка 

 

Покупатель знает о 
качественной работе 
предприятия, так как 
репутация АО «Трубодеталь» 
формировалась годами, 

поэтому легче «влиться» на 
новые рынки. Опередить 
своих конкурентов помогают 
новые технологии и 
разработки, так же сильное 
влияние оказывает 
возможность освоения новых 
рынков. Предприятию 
необходимо увеличивать свои 
производственные мощности 
для производства продукции, 

так как значительно 
увеличена номенклатура 
изделий. С целью 
реализовать, образовавшуюся 
в связи с расширением 
производства продукцию, 
требуется усиленное 
внимание к продвижению 
продукции. 
Издержки уменьшат новые 
технологии. 

Сильные стороны предприятия, такие 
как новые технологии увеличивают 

конкурентоспособность.  
Качество и надежность продукции 
позволит быть лучше, чем товары 
заменители. Качество продукции АО 
«Трубодеталь» очень высокое, это 
говорит о том, что периодически оно 
должно улучшать свое производство. 
Это можно достичь, не экономя на 
качестве, но снижая затраты. Наличие 
на предприятии текучести кадров не 
позволяет эффективно внедрять 
технологии. Данный факт обусловлен 
отсутствием у персонала 
специфических знаний. Похожая 
ситуация возникает, когда сотрудники 
не заинтересованы в улучшениях. 
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Окончание таблицы 2.6 

 Возможности Угрозы 
С

ла
бы

е 
ст

ор
он

ы
 

 Низкая 
заинтересованность 
рядовых 
сотрудников в 
развитии 
предприятия 

 Сильный износ – 

до 80% по 
отдельным группам 

 Себестоимость 
продукции на 10% 
выше, чем у 
прямых 

конкурентов  

 Сильная 
текучесть кадров 

Необходимо продвинуть 
предприятие для улучшения 
инвестиционного климата. Так 
же инвесторов привлечет 
наличие новых направлений и 
проектов. Так как поставка 
материалов будет проходить 
раньше, то и эффективность 
будет выше. На решения в 
инвестициях могут значительно 
повлиять сильная текучесть, 
низкая квалификация кадров и 
низкая заинтересованность. 

Освоение новых рынков может 
замедлиться из-за сильной текучести, 
а также низкая квалифицированности 

кадров, в связи с тем, что 
сотрудникам нужно время 

адаптироваться на предприятии, и, 
при отсутствии должного 
образования определить рынок, 
наиболее нуждающийся в данной 

продукции, и на котором возможна 
максимизация прибыли предприятия.  

При отсутствии мотивации и 
координирования действий и 
функций сотрудников, сложно 
достичь слаженной и эффективной 
работы. 

 

На основании рассмотренных внутренних и внешних факторов, влияющих на 

деятельность АО «Трубодеталь», выявлены основные сильные, слабые стороны, 

возможности и угрозы. На основании этого была составлена матрица SWOT-

анализа АО «Трубодеталь». Основными возможностями являются выход на новые 

рынки и возможность совершенствования технологий. Основной угрозой – 

высокая конкуренция. 

Так, для поддержания такой же высокой репутации и высокого качества 

предприятию просто необходимо совершенствовать свои технологии. Также 

необходимо проводить работу по привлечению инвестиций и разработке новых 

проектов. Учитывая тот факт, что в условиях высокой конкуренции добиваются 

успеха только ориентированные на удовлетворение потребностей своих клиентов, 

продукция таких компаний, имеет чётко выраженные конкурентные 

преимущества, возрастает необходимость продуманной кадровой политики, 

особенно в отношении производственного персонала. Таким образом, необходимо 

продумать кадровые мероприятия, направленные на повышение уровня 

межфункционального взаимодействия. С этой целью в следующей части будет 

проведен кадровый аудит.  
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2.2 Кадровый аудит персонала АО «Трубодеталь» 

 

Целью кадровой политики АО «Трубодеталь» является создание эффективной 

системы управления персоналом, формирование сплоченного коллектива 

единомышленников, способного эффективно решать стоящие перед задачи. 

Основными задачами предприятия при реализации кадровой политики являются 

следующие (рисунок 2.10). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 2.10 – Основные задачи кадровой политики АО «Трубодеталь» 

  

Основные задачи 
кадровой политики 
ОАО "Трубодеталь" 

Обеспечение пополнения 
руководящего состава компании 

свежими силами, повышение 
квалификации и практической 

закалки кадров управления, 
осуществление необходимых мер 

по постоянному росту 
результативности деятельности 

руководителей всех уровней.  

Своевременное комплектование 
общества персоналом требуемого 

профессионального уровня в 
необходимом для успешного 

функционирования предприятия 
количестве.  

Достижение оптимального 
соответствия 

специализированных знаний, 
навыков и личных качеств 
сотрудников требованиям 
рабочего места, а также 

рациональное использование 
их профессионального 

мастерства и возможностей.  

Постоянное и всестороннее развитие персонала, 
совершенствование его профессиональных знаний и 

навыков, создание инструментов и механизмов 
стимулирования к непрерывному повышению 

квалификации и трудовой эффективности.  

Развитие корпоративной культуры, поддержка 
благоприятной рабочей атмосферы в коллективе с 

целью создания на предприятии условий для 
наиболее полной самореализации сотрудников, их 

постоянного развития и максимальной 
удовлетворенности работой.  

Достижение высокой 
мотивации труда работников и 

создание прямой 
заинтересованности 

работников (особенно 
менеджеров высшего и 

среднего звена) в достижении 
ключевых целей предприятия.  

Высокая социальная защищенность 
работников Общества – 

предоставление всех гарантий, 
предусмотренных трудовым 
законодательством, а также 

дополнительных социальных гарантий 
и льгот работникам Общества. 
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Основные направления кадровой политики АО «Трубодеталь» представлены 

на рисунке 2.11. Создание и развитие такого коллектива основывается на 

принципах сохранения ключевого персонала и привлечения нового в 

соответствии с высоким уровнем корпоративных требований к профессионализму 

работников. 

 

Рисунок 2.11– Основные направления кадровой политики АО «Трубодеталь» 

Выдержка из штатного расписания для дирекции по экономике и финансам 

представлена в Приложении 2 в качестве примера.  

Пример должностной инструкции представлен в Приложении 3. Численность 

персонала представлена в таблице.  

Предприятие является крупным, на нем работает 1963 человека.  

Оптимизация численности персонала.  

Организация подготовки, переподготовки и повышения квалификации персонала.  

Обеспечение задач качественного формирования и эффективного 
использования персонала.  

Совершенствование системы формирования и работы с резервом кадров, 
обеспечение карьерного роста и продвижения молодых специалистов.  

Внедрение современных методов стимулирования и мотивации труда. 

Осуществление эффективной кадровой политики благодаря использованию 
новейших кадровых технологий. 

 Обеспечение с помощью качественного подбора кадров максимальной 
производительности труда, развития новых направлений производственной 
деятельности.  
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Таблица 2.7 – Динамика численности персонала АО «Трубодеталь» 

Наименование 
Ед. 
изм. 2014 

 

2015 2016 

ППП      

Среднесписочная численность в т. 
ч.: 

чел. 1998 1979 1963 

Основные цеха чел. 925 904 898 

РСС чел. 98 92 92 

Основные рабочие чел. 655 641 639 

Вспомогательные рабочие чел. 160 163 167 

Вспомогательные цеха чел. 719 720 712 

РСС чел. 126 128 128 

Рабочие чел. 590 584 585 

Заводоуправление чел. 315 319 319,8 

РСС чел. 300 305 307 

Рабочие чел. 15 15 13 

Коммерческий персонал   39 36 33 

РСС   36 36 33 

Рабочие     0 

служащие чел. 564 561 560 

из них:      

руководители чел. 224 223 223 

специалисты чел. 335 330 329 

прочие служащие чел. 7 7 8 

вспомогательные рабочие чел. 765 762 765 

основные рабочие чел. 655 641 639 

 

Исходя из данных таблицы и данных об объемах производства, можно сделать 

вывод о том, что происходит незначительное сокращение штата в связи с 

временным снижением производства. 

Структура организации включает такие подразделения как: дирекция по 

производству, дирекция по персоналу, связям с общественностью и общим 

вопросам; дирекция по информационным технологиям; дирекция по экономике и 

финансам; управление по материально-техническому обеспечению; управление 

по безопасности; управление по правовым вопросам; управление по 

энергообеспечению; отдел по охране труда и промышленной безопасности.  

Подробная организационная структура предприятия представлена в 

приложении 1. 

Основные задачи подразделений представлены в Приложении 5. 
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Большинство промышленно-производственного персонала составляют 

мужчины. Соотношение служащих: 30% женщин и 70% мужчин. Распределение 

сотрудников по уровню образования представлено на рисунке 2.12. 

 

Рисунок 2.12 – Распределение по уровню образования среди сотрудников АО  

«Трубодеталь» 

Поскольку в составе персонала высока доля производственных работников, 

доля сотрудников со средним специальным образованием превышает, но в то же 

время все сотрудники имеют необходимую квалификацию для выполнения 

должностных обязанностей. Также высокий образовательный уровень 

сотрудников предприятия оказывает положительное воздействие на 

формирование и поддержание организационной культуры, а также на её характер. 

Анализ текучести кадров за последние три года представлен в таблице 2.8. 

Предприятие обеспечивает качественные и комфортные условия труда, высокий 

уровень заработной платы, поэтому текучесть кадров невысокая. 

Таблица 2.8 – Текучесть кадров АО «Трубодеталь»  

Год 2014 год 2015 год 2016 год 

Текучесть кадров, % 2,7% 3,1% 1,9% 

 

42,0% 

58,0% 

0,5% 0,5% 

Высшее Среднее специальное Неоконченное высшее Среднее  
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Ведение кадрового учета является обязательным для каждого предприятия. 

Все кадровые документы должны вестись в соответствии с кадровым 

законодательством во избежание рисков, связанных с его нарушением, в 

частности это чревато государственными проверками, штрафами, 

приостановлением деятельности, трудовыми спорами. Задачей кадрового аудита 

является выявление ошибок в ведении кадрового учета и даче рекомендаций по 

их устранению.  

Кадровый аудит является процедурой по оценке системы кадрового 

документооборота при ведении кадрового учета, включающая в себя проверку 

наличия всех обязательных кадровых документов и экспертизу кадровой 

документации на предмет соответствия действующему законодательству РФ, в 

целях минимизации рисков штрафных санкций, связанных с проведением 

проверок соблюдения трудового законодательства, а также рисков трудовых 

споров и жалоб работников. 

Кадровый аудит персонала проведен АО «Трубодеталь» на основании данных, 

предоставленных руководством предприятия. 

Основные принципы кадровой политики закреплены в ряде положений по 

работе с персоналом, в Коллективном договоре, в других нормативных 

документах Общества.  

С точки зрения работодателя, главная цель кадровой политики – создание 

высокопрофессиональной, эффективной и ответственной команды 

единомышленников, готовых реализовывать задачи, поставленные руководством 

Общества.  

С точки зрения сотрудников, кадровая политика должна создавать 

благоприятные условия для труда, предусматривать возможность 

профессионального и карьерного роста, обеспечивать справедливое 

вознаграждение и необходимую степень уверенности в завтрашнем дне. 
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Кадровая политика напрямую влияет на стратегическое развитие предприятия. 

Кадры являются основной для совершенствования деятельности и достижения 

определенных результатов. 

Разработанная кадровая политика предприятия учитывает многие аспекты 

деятельности, однако одной из важных задач, которой не уделяется должного 

внимания, является задача: повышение профессионального и квалификационного 

уровня персонала. 

В первую очередь необходимо установить перечень документов, обязательно 

необходимых для рассмотрения при кадровом аудите (рисунок). 

На предприятии присутствуют кадровые документы, обязательные для всех 

работодателей. А также другие кадровые документы: Положение о премировании 

(на 43 страницах, основные пункты приведены в Приложении 4). 

После установления перечня проверяется правильность оформления 

документов. 

При изучении локальных нормативных актов необходимо внимательно 

проверить, чтобы они не ухудшали положение работников по сравнению с 

трудовым законодательством и раскрывали условия труда компании. 

По итогам кадрового аудита обычно составляется отчет о результатах 

проверки. В нем отображаются выявленные ошибки и меры, необходимые для 

устранения данных ошибок, делаются выводы о состоянии кадрового учета и 

риски, которые могут возникнуть у предприятия. 

С каждым работником должно быть подписано согласие на обработку и 

передачу его персональных данных, если работнику, по его просьбе, 

оформляются справки, то на каждую справку работник должен написать 

письменное согласие на передачу его персональных данных третьей стороне.  

В графике отпусков указываются не только плановые отпуска, но и делаются 

отметки о фактических отпусках, о переносах отпусков. Сотрудники письменно 

уведомляются о дате начала отпуска за две недели.  
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Табели учета рабочего времени должны быть за каждый месяц, в табелях 

должны отображаться сведения обо всех сотрудниках (об отпусках, больничных, 

прогулах и т.д.).  

В организации требуется актуализированное штатное расписание, 

утвержденное приказом, если в штатное расписание вносятся изменения, то 

должны быть изданы приказы о внесении изменений в штатное расписание.  

Трудовые договоры заключаются с каждым работником, содержание которых 

должно соответствовать статье 57 Трудового кодекса Российской Федерации, то 

есть в трудовом договоре, как минимум, должны быть указаны сведения и 

условия, предусмотренные данной статьей. 

На предприятии внедрена новая форма типового трудового договора: 

включены конкретные размеры доплат за работу во вредных условиях труда, 

виды и продолжительность дополнительных отпусков, более детально прописаны 

иные права работника, которые предоставляются трудовым законодательством.  

Для аудита кадров должны быть предоставлены документы, относящиеся к 

порядку оформления и привлечения работников организации к материальной 

ответственности: договоры о полной материальной ответственности, приказы о 

привлечении к материальной ответственности, акты, служебные записки, 

объяснительные и прочее. 

Были проанализированы некоторые документы, регламентирующие процесс 

управления на предприятии (таблица 2.9), предоставленные руководством АО 

«Трубодеталь».  

На проверку были предоставлены договоры с работниками о полной 

индивидуальной материальной ответственности.  

В оформлении указанных договоров могут быть выявлены следующие общие 

ошибки: договоры о полной индивидуальной материальной ответственности 

заключаются со всеми работниками организации, то есть как с рабочими, так и с 

их руководителями, а также работниками дирекции.  
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Таблица 2.9 – Документы АО «Трубодеталь», регламентирующие процесс                    

управления  

Элемент системы 
управления 

Регламенты управления 

1. Организация в 
целом  

Устав организации, Договор учредителей, Правила 
внутреннего трудового распорядка, Штатное расписание, 
Коллективный трудовой договор, некоторые финансовые 
и кадровые показатели 

2. Персонал 

Должностная инструкция (Приложение В, Д), Трудовой 
договор, Договор о материальной ответственности, 
Положение об оплате труда, Положение о премировании 
(Приложение Г), Положение об отделе по кадровому 
учету, подбору и развитию персонала (Приложение Е) 

 

На основании сравнения указанных Перечней и должностей работников, с 

которыми в организации заключен договор о полной индивидуальной 

материальной ответственности, необходимо сделать вывод, что с большинством 

работников такой договор может быть заключен безосновательно, а значит будет 

признан недействительным и не обеспечит реальной защиты имущественных 

интересов работодателя. 

Для анализа эффективности взаимодействия персонала предприятия, 

необходимо проанализировать функциональный состав производственного 

подразделения АО «Трубодеталь» 

Общие выводы и рекомендации: 

Представленные срочные трудовые договоры соответствуют 

законодательству. Другие предоставленные документы соответствуют 

законодательству, замечаний не выявлено. Кадровая документации соответствует 

законодательству. 

На предприятии АО «Трубодеталь» отсутствует отлаженная система 

управления межфункциональной координацией персонала, что влечёт за собой 

разнобой в работе персонала и, как следствие, возникновение конфликтов и 

сопутствующих материальных потерь от перебоев в работе. 
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В целях обеспечения межфункциональной координации в системе кадров и 

правильного ведения кадрового учета и делопроизводства рекомендуется 

провести обучение по трудовому законодательству и кадровому 

делопроизводству сотрудников отдела по управлению персоналом, юридической 

службы, службы внутреннего контроля и отдела по управлению системой 

менеджмента качества. 

 

2.3 Диагностика и оценка системы управления межфункциональной 

координацией персонала АО «Трубодеталь»  

 

Поскольку АО «Трубодеталь» больше склонно к централизованной структуре 

управления, так как важность принятия решения на нижестоящих уровнях 

намного уступает руководителям выше стоящих уровней.  

Организационная структура принадлежит к типу линейно-функциональной 

структуре управления (Приложение А). Организационная структура управления 

соответствует сложившейся стратегии и культуре предприятия. Организационная 

структура адаптирована к изменениям как внутренней, так и внешней среды.  

Каждому сотруднику в организации делегируются определенные полномочия, 

позволяющие ему наилучшим образом справляться с поставленными перед ним 

задачами. В отделе существует четкое разграничение ролевых обязанностей.  

Несмотря на разграничение функций существуют ситуации, когда 

координация деятельности нарушается. Несмотря на то, что сотрудники 

ответственны, надежны и стараются избегать действий, беспокоящих начальника, 

соблюдают договорные обязательства, подкрепленные личной преданностью 

организации, соперничество между ними объясняется желанием завоевать более 

высокий статус в формальной системе, а конфликтные ситуации разрешаются 

путем переговоров и компромиссов. 

Рассмотрим функции отдельного цеха на предприятии АО Трубодеталь 

(таблица 2.10). 
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Таблица 2.10 – Функции цехов и отделов предприятия 

Отделы цехов Функции отделов 

1 2 

Отдел 
менеджмента 
качества 

 обеспечение разработки, внедрения и поддержания в рабочем 
состоянии процессов, требуемых системой менеджмента качества; 

 сбор объективной информации по функционированию системы 
менеджмента качества предприятия для проявления анализа и 
непрерывного улучшения; 

 предоставление отчетов высшему руководству о функционировании 
системы менеджмента качества и предложений по ее улучшению. 

 

 

Отдел, 
обеспечивающий 
производство 

 

1. Отдел главного 
технолога 

2. Отдел главного 
конструктора 

3. Отдел главного 
механика 

4. Отдел главного 
сварщика 

5. Отдел главного 
энергетика 

 отработкой и усовершенствованием технологических процессов, 
нормированием основных и вспомогательных материалов на все 
заказы,  

 проектированием приспособлений, оборудования, оснастки и 
разработкой программ на станки с числовым программным 
управлением 

 определяет набор инструментов и средств механизации, с помощью 
которых будет изготавливаться заказанная продукция. 

 Здесь разрабатывается большое количество проектов резервуаров, 
зданий различного назначения. 

  поддержание действующего оборудования в рабочем состоянии, 
производит его ремонт и наладку, приобретает новое. 

 ОГС существует для того, чтобы обеспечить обучение сварщиков и 
газорезчиков организации, разработку технологии для сварки 
чугуна, алюминия, проведения испытаний сварочных технологий, 
разработку норм расхода сварочных материалов на каждый вид 
продукции. В подготовке производства отделу помогают 
компьютерные технологии. 

 контроль за обеспечением завода электроэнергией, теплом, водой, 
горючими, инертными газами, воздухом и связью. 

Бюро 
инструментального 
хозяйства 

 разработка нормативов потребления инструмента и оснастки;  
 планирование, изготовления, приобретения, ремонта инструментов 

и оснастки;  
 изготовление инструментов и оснастки;  
 приобретение;  
 организация хранения и обслуживание цехов; 
 ремонт и восстановление;  
 заточка;  
 утилизация;  
 надзор за надлежащим использованием. 
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Окончание таблицы 2.10 

1 2 

Снабжение  планирование работ; 
 приемка, обработка (в том числе сортировка) грузов; 
 организация надлежащего хранения (создание условий для 

исключения повреждений порчи; поддержание необходимой 
температуры, влажности); 

 постоянный контроль и учет движения материальных ценностей; 
 своевременное обеспечение производственного процесса 

материалами, комплектующими изделиями и т.д.; 
 создание условий, предотвращающих хищение материальных 

ценностей; 
 строгое соблюдение противопожарных мер безопасности (особенно 

на складах ГСМ, ЛВЖ, красок и лаков, резинотехнических изделий, 
химикатов и т.п.); 

 

Складской отдел  прием готовых изделий на склад 

 складирование готовых изделий 

 контроль количества и качества изделий 

 отгрузка готовых изделий 

 

 

В числе факторов, влияющих на организацию труда, важное место занимают 

стиль руководства и методы управления. 91,5 % контактов директора АО 

«Трубодеталь» с рабочими происходит на демократической и 8,5 % на 

авторитарных основах. Это говорит о том, что директору свойственно такое 

сочетание стилей, при котором преобладающее значение имеет демократический 

стиль руководства.  

Анализ показал, что директором АО «Трубодеталь» разработан комплекс 

мероприятий, позволяющих придать контактам с рабочими деловой и в то же 

время доброжелательный характер. К ним относятся: выявление пожеланий, 

интересов, нужд членов коллектива, проведение в каждом подразделении 

предприятия «часа вопросов и ответов».  

Это способствует повышению активности и широкому вовлечению рабочих в 

управление, т.к. в ходе данного мероприятия работники высказывают свои 

замечания в адрес руководства, вносят предложения по совершенствованию 

производства, повышению производительности труда. 
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А также улучшению условий труда; прием рабочих по строго определенным, 

наиболее важным вопросам (жилищным, спорным, устройства детей в 

дошкольные учреждения и т.д.); создание во время приема атмосферы, при 

которой посетитель откровенно и полно может высказать свое мнение или 

просьбу.  

Если просьбу посетителя нельзя удовлетворить, то в краткой, но убедительной 

форме излагается причины. При этом само отношение директора таково, что 

посетитель чувствует желание руководителя помочь ему; ведение картотеки, в 

которой его секретарем отражается основная информация о работниках 

предприятия, в т.ч. то, что обещано директором, по их просьбам, с указанием 

намеченных сроков выполнения. По истечении данного срока работника, не 

дожидаясь повторного посещения, извещают о том, что сделано для 

удовлетворения его просьбы. 

Анализ выявил, что стиль руководства, применяемый директором АО 

«Трубодеталь» в работе с руководителями и специалистами, несколько 

отличается от того, которым он пользуется в обращении с рабочими. Об этом, 

прежде всего, свидетельствует увеличение доли контактов на авторитарной 

основе до 15,3 %, а также времени и числа контактов.  

Основная причина этого заключается в том, что руководители и специалисты 

несут ответственность за работу целых подразделений и служб, что повышает 

предъявляемые к ним требования. Специфика выполняемых ими работ не только 

не исключает деловые споры, отстаиваний различных мнений, а наоборот, 

предполагает их. 

Межфункциональная координация персонала на промышленных 

предприятиях оказывает влияние на конечные результаты, в частности, объем 

выпуска продукции и сокращение потерь. Нарушение координации приводит к 

конфликтам, последствия которых сказываются на управлении потоками и 

производственными операциями. Основные подразделения цеха представлены на 

рисунке 2.13 
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Рисунок 2.13 – Структура департамента по производству АО Трубодеталь 

Существующая в настоящее время система координации персонала основана 

на выполнении функции учета и анализа конфликтов и их результатов как по 

свершившемуся факту. Между тем обнаружение конфликтов при 

межфункциональной координации должно происходить на ранней стадии 

зарождения конфликтов, но для этого требуется системный подход, с одной 

стороны, к обнаружению очагов конфликтов, с другой, – к управлению 

конфликтами на основе формирования механизма совершенствования 

информационной координации персонала с учетом характера взаимодействий, 

множества влияющих факторов, для чего предназначены модели и алгоритмы как 

основа совершенствования управления межфункциональной координацией 

персонала.  

В связи с этим возникает объективная необходимость исследования 

возможностей применения принципов и элементов организационной культуры в 

системе управления межфункциональной координацией персонала на 

промышленном предприятии.  

Процесс выявления межфункциональных связей структурных подразделение 

предприятия основывается на процессах выявления координационных связей, а 

также на качественных и количественных характеристиках потоков 

информационной системы предприятия. 

 Для повышения ее устойчивости и надежности при достижении 

стратегических целей бизнеса необходима дальнейшая интеграция.  

Департамент по 
производству 

Отдел снабжения Производство Складской отдел 
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Необходимо произвести анализ последствий межфункциональных 

конфликтов, возникающих в результате слабой степени координации работы 

персонала предприятия. 

В данном случае представляется целесообразным применить методологию 

системного анализа, которая позволяет произвести мониторинг результатов 

внесения корректирующих воздействий при принятии подобных решений. 

Целесообразно отметить, что использование методологического аппарата 

системного анализа позволяет рассматривать информационную систему на 

нескольких уровнях (микроуровне – на уровне предприятия, мезоуровне – на 

уровне отрасли экономики).  

Из основных методов системного анализа выделяют 

методы разделения процессов межфункциональной координации на отдельные 

составляющие и формирование целостных связей. 

Основные задачи, которые стоят перед подсистемой межфункциональная 

координация: 

1) сокращение потерь от простоев оборудования, потерь рабочего времени на 

решения конфликтных ситуаций; 

2)  уменьшение вероятности возникновения конфликтных ситуаций. 

Основные показатели работы межфункциональной координации персонала на 

АО «Трубодеталь» должны иметь следующий вид: 

1. Показатель стандартизации процессов. 

Данный показатель координации персонала определяет спецификацию 

содержания деятельности, позволяет ясно распределить полномочия, 

ответственность и ресурсы между участниками процесса.  

2. Стандартизация результатов.  

При использовании показателя стандартизации результатов специфицируются 

результаты деятельности, например, при планировании.  

3. Стандартизация квалификации.  
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Такой механизм подразумевает влияние на определение необходимого для 

участия в процессе уровня подготовки исполнителей.  

4. Стандартизация норм и ценностей.  

Приверженность корпоративной философии интеграции, сотрудничества и 

создания повышенной ценности для потребителя, которые соединяют 

сотрудников различных отделов, имеют не меньшее значение для 

межфункциональной координации АО «Трубодеталь». 

Рассмотрим данные об общем количестве взаимодействий, возникших 

между структурными подразделениями предприятия за один месяц деловой 

активности. Обращаясь к рисунку, можно сделать следующие выводы. 

Среднее время на разрешение конфликтных ситуаций в производстве имеет 

значения: 0,78 часа по информационным потокам; 1,03 часа по вопросам 

материальных потоков; 0,39 часа по вопросам финансовых потоков (рисунок 

2.14). 

Если просьбу посетителя нельзя удовлетворить, то в краткой, но убедительной 

форме излагается причины. При этом само отношение директора таково, что 

посетитель чувствует желание руководителя помочь ему; ведение картотеки, в 

которой его секретарем отражается основная информация о работниках 

предприятия, в т.ч. то, что обещано директором, по их просьбам, с указанием 

намеченных сроков выполнения. По истечении данного срока работника, не 

дожидаясь повторного посещения, извещают о том, что сделано для 

удовлетворения его просьбы. 

Анализ выявил, что стиль руководства, применяемый директором АО 

«Трубодеталь» в работе с руководителями и специалистами, несколько 

отличается от того, которым он пользуется в обращении с рабочими. Об этом, 

прежде всего, свидетельствует увеличение доли контактов на авторитарной 

основе до 15,3 %, а также времени и числа контактов. 
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Рисунок 2.14 – Среднее время разрешения конфликта по функциональным  

областям 

Среднее время конфликта по трем видам потоков в производстве является 

наименьшим среди функциональных областей. Важно отметить, что 

наибольшее значение времени на разрешение конфликтов приходится на 

обсуждение вопросов снабжения (3,12 часа), а также финансовых вопросов при 

осуществлении складирования готовых изделий (3,16 часа). 

Исходя из данных следующей диаграммы, можно сделать выводы (рисунок 

2.15). В результате слабой межфункциональной координации возникают 

конфликтные ситуации, которые приводят к незапланированным простоям 

оборудования. Наибольшее значение данного показателя зафиксировано в 

производстве: 1,47 часа.  

Кроме того, из-за сбоев в работе системы межфункциональной координации 

были зафиксированы незапланированные простои в снабжении (1,02 часа) по 

причине возникновения конфликтных ситуаций между материальной кладовой и 

производством. 
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Рисунок 2.15 – Среднее время простоя оборудования по функциональным  

областям 

Кроме того, в результате проведенного анкетного исследования были 

выявлены данные о среднем значении потерь, возникающих в результате 

слабой координации персонала на АО «Трубодеталь» (рисунок 2.16).  

 

Рисунок 2.16 – Среднее значение потерь в тыс. руб. 

Данные, представленные на рисунке, говорят о том, что наибольшее среднее 

значение потерь зафиксировано в производстве 18,1 тыс. руб. на одну 

конфликтную ситуацию, возникшую в результате недостаточной степени 

координации работы подразделений предприятия. На втором месте, по величине 

потерь, находится сфера склада материалов 12,35 тыс. руб./конф., значение 

аналогичного показателя по обслуживающим отделам эквивалентно 8,73 тыс. 

руб./конф. 
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Необходимо отметить, что на рисунке указано среднее значение потерь в 

стоимостном выражении в разбивке по функциональным областям, но не менее 

значимыми показателями выступают общее количество взаимодействий 

(координационных операций) и общее количество конфликтных ситуаций, 

возникающих при взаимодействии между структурными подразделениями 

предприятия. 

В каждом отдельном подразделении предприятия существует собственная 

стратегия развития, вектор (направления) развития которого не всегда совпадает с 

политикой развития всего предприятия, что воплощается в постановке и/или 

реализации как стратегических, так и тактических (операционных) задач. В 

результате осуществления такой «несогласованной векторной политики» 

возникают простои оборудования, увеличиваются транзакционные издержки, 

происходит снижение производительности труда.  

Рассмотрим данные о потерях времени в результате низкой степени 

согласованности в процессах межфункциональной координации персонала АО 

«Трубодеталь». 

Приведем также некоторые данные о потерях, формируемых за счет 

отсутствия системы управления межфункциональной координацией, основываясь 

на данных, предоставленных консалтинговыми агентствами и ведущими 

производителями ERP- систем, такими как IDC, Oracle за 2016 г (рисунок 2.17). 

 

Рисунок 2.17– Виды и проценты потерь времени и финансов вследствие  

недостатков координации (Источник данных: отчеты IDC) 
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Далее рассмотрим потери времени производственного персонала при 

недостаточной степени межфункциональной координации (рисунок 2.18). 

Отметим, что наибольшие потери возникают из-за безуспешного поиска 

нужной информации. 

 

Рисунок 2.18 – Потери времени производственного персонала при  

недостаточной степени межфункциональной  

координации, час. в неделю 

Таким образом, можно сделать следующие выводы. Для устранения 

межфункциональных конфликтов в работе ЛС предприятия предлагается 

использовать матрицу потоков координационных активностей, что позволит 

сократить время на поиск и устранение межфункциональных сбоев.  

Блок координации обеспечивает регистрацию директив, планирование 

собственных работ, координацию информационных потоков, отчитывается перед 

руководством об исполнении директив.  

Блок информационного обеспечения реализует функции обработки входящей 

и выходящей документированной информации: регистрацию информационных 

сообщений; маршрутизацию; комплектование; обработку информации (поиск по 

запросам, архивирование, регистрацию, экспертизу, поддержание базы данных в 

актуальном состоянии); доставку руководству и подразделениям.  
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По результатам проведенного опроса персонала предприятия (приложение 6) 

разных уровней управления (рисунок 2.19) 

 

Рисунок 2.19 – Распределение опрошенных сотрудников по уровням управления 

Для оценки значимости проблем межфункционального взаимодействия 

персонала предприятия (рисунок 2.20), респондентам была предложена 

десятибалльная шкала (1 – проблемы незначимы, 10 – очень значимы).  

 

Рисунок 2.20 – Оценка значимости проблем межфункционального  

взаимодействия персонала на ООО «Трубодеталь» 

По результатам (рисунок 2.21) можно сделать следующие выводы, что часть 

опрошенных оценивает значимость проблем как среднюю, но большее количество 

говорит о высокой значимости, отметим, что оценку ниже 3 баллов не поставил 

ни один из опрашиваемых.  
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Рисунок 2.21 – Частота сбоев в межфункциональном взаимодействии  

персонала 

Рисунок показывает, что большинство участников опроса указывают, что сбои 

в межфункциональном взаимодействии происходят 1-2 раза в неделю, что 

несомненно, очень высокий показатель. 30% респондентов указало, что сбои 

происходят несколько раз в месяц.  

По результатам исследования выявлено, что 40% опрашиваемых тратят на 

участие в конфликтных ситуациях, их разрешение и урегулирование последствий 

сбоев в межфункциональном взаимодействии до 9% времени; от 10 до 20% 

времени тратят почти половина опрашиваемых (рисунок 2.22). 

По итогам оказалось, что наиболее частыми возникновениями сбоев 

сопровождаются такие процессы как выполнение заказов покупателей (55% 

респондентов), информационные потоки (19%), склад (15%), закупки (13%). 

Наиболее распространенными конфликтами оказались конфликты между 

следующими функциональными областями: 

«Склад» и «Производство» – 31% респондентов; 

«Производство» и «Отдел, обеспечивающий производство» – 24% 

респондентов; 

«Снабжение» и «Производство» –18% респондентов; 
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Рисунок 2.22 – Количество рабочего времени на урегулирование проблем  

межфункционального взаимодействия 

Все это обуславливает необходимость тщательного анализа конкретных 

межфункциональных конфликтов и выявления их причин. 

То есть наиболее важные проблемы между следующими подразделениями 

(таблица 2.11). 

Блок координации обеспечивает регистрацию директив, планирование 

собственных работ, координацию информационных потоков, отчитывается перед 

руководством об исполнении директив. Блок информационного обеспечения 

реализует функции обработки входящей и выходящей документированной 

информации: регистрацию информационных сообщений; маршрутизацию; 

комплектование; обработку информации (поиск по запросам, архивирование, 

регистрацию, экспертизу, поддержание базы данных в актуальном состоянии); 

доставку руководству и подразделениям.  

По результатам проведенного опроса персонала предприятия (приложение 6) 

разных уровней управления (рисунок 2.19) 
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Таблица 2.11 – Подразделения и отделы с наиболее частым возникновением 

межфункциональных конфликтов 

Подразделение 1 Функции Объекты 
пересечений 

Подразделение 
2 

Функции 

Отдел снабжения  Производственный отдел 

Процессы 
получения, 
складирования и 
отгрузки 
материалов для 
производства 

Учет 
материальных 
ценностей  
Соблюдение 
контроля за 
материальными 
ценностями 

Снабжение 
производства 
материалами 

1. Снабжения 
материалами в 
срок и в объеме 

2. Соблюдение 
качества 
материалов 

3. Соблюдение 
правильности 
хранения 
материалов 

 

Преобразовани
е материалов в 
продукцию 

Соблюдение 

технологически
х регламентов 
при 
производстве 

Производства 
необходимо 
кол-ва изделий 
в срок 

Производственный отдел  Складской отдел 

Преобразование 
материалов в 
продукцию 

Соблюдение 
технологически
х регламентов 
при 
производстве 

Производства 
необходимо 
кол-ва изделий 
в срок 

1.Контроль 
количества 
изготовленных 
изделий 

2 Контроль сроков 

поставки готовых 
изделий 

 

 

Складирование 
готовых 
изделий,  

Контроль за 
количеством и 
качеством, 
подготовка к 
отправке 
готовых 
изделий 

Отдел, обеспечивающий 
производство 

 Производственный отдел 

Обеспечение 
производства 
необходимыми 
разработками 

Проектирование 
приспособлений 
для 
производства 

Работа над 
технологически
м процессом 

1. Контроль 
соответствия 

оборудования 
целям 
производства 

2. Обеспечени
е эффективность 
технологического 
процесса 

Преобразовани
е материалов в 
продукцию 

Соблюдение 
технологически
х регламентов 
при 
производстве 

Производства 
необходимо 
кол-ва изделий 
в срок 

 

Поскольку ранее на предприятии не осуществлялось ведение какого-либо 

реестра конфликтных ситуаций и не проводилась экономическая оценка 

фактических потерь, то не представляется возможным привести точные данные о 

потерях. Поэтому также респондентами была произведена экспертная оценка 

потерь от межфункуиональых сбоев (таблица 2.12).  
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Таблица 2.12 – Экспертная оценка доли потерь от межфункциональных 

конфликтов в годовых издержках компании 

Функциональные 

области 

Количество 

опрашиваемых 

Доля в годовых издержках компании 

2014 2015 2016 

«Отдел снабжения – 

Производственный 

отдел»   

31% 

респондентов 

1,2% 1,25% 1,4% 

«Производственный 

отдел» и 

«Складской отдел»   

24% 

респондентов 

0,5% 0,5% 0,07% 

«Отдел, 

обеспечивающий 

производство» и 

«Производственный 

отдел»– 

18% 

респондентов 

0,02% 0,13% 0,4% 

Итого 1,72% 1,43% 1,87% 

 

Так, мы видим, что за 2016 год величина потерь достигла своего максимума за 

последние три года, это говорит нам о необходимости принятия решений для 

улучшения межфункционального взаимодействия. 

К типичным причинам возникновения межфункциональных конфликтов среди 

персонала подразделений можно отнести следующие: противоречия в целях и 

интересах; борьба за ограниченные ресурсы; борьба за функциональные 

полномочия; невыполнение или ненадлежащее выполнение службами своих 

функций; недостатки межгрупповых информационных коммуникаций; 

межличностные конфликты. 

Представим в графическом виде пересечении функций при координации 

персонала (рисунок 2.23) 
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Рисунок 2.23 – Пересечение функций при взаимодействии производства и  

различных подразделений 

На основе проведенного анализа были выявлены следующие недостатки 

исследуемой подсистемы: 

1) значительная часть данных многофункционального применения, является 

труднодоступной в связи с применением децентрализованного способа хранения 

(в архивах профилирующих отделов). Таким образом, целесообразно обеспечить 

одновременный доступ к источникам данных для разных специалистов;  
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2) по итогам обследования предприятия АО «Трубодеталь» и проведенного 

кадрового аудита выявлены наиболее распространенные межфункциональные 

конфликты и проблемы межфункционального взаимодействия, а также 

подразделения и функции, в которых они возникают; 

3) подразделения АО «Трубодеталь», монополизировавшие определенные 

источники информации, формируют базы данных с учетом лишь своих 

потребностей. Создаваемые в разных подразделениях, форматы баз данных, 

зачастую не совпадают. В результате много времени тратится на изменение 

информации при последующем использовании в ряде случаев по причине 

межличностных и межведомственных противоречий информация попросту 

утаивается; 

4) в процессе выполнения своих должностных обязанностей, персонал 

предприятия придерживается установленной в их структурном подразделении 

профессиональной этикой и правилам. Такой подход к работе приводит к 

возникновению межфункциональных конфликтов; 

5) функция поддержания и развития процесса коммуникации персонала в АО 

«Трубодеталь», является основой структуры управления, в данной системе не 

имеет ответственного координатора и функционирует спонтанно, т.е. отсутствует 

«хозяин» процесса координации на предприятии. 

В общем виде существующая подсистема координации персонала выглядит 

следующим образом. Обозначаются цели и задачи управления координацией, 

выделяются субъекты и объекты, а также используемые технологии и критерии 

(рисунок 2.24). 

Координация здесь выступает в роли важнейшей функции управления 

персоналом и призвана обеспечивать своевременное и эффективное 

взаимодействие персонала, что существенно отражается на общей эффективности 

деятельности предприятия АО «Трубодеталь». 
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Цель Эффективное взаимодействие сотрудников производственного 
департамента в рамках выполняемых ими задач  

Задачи 1. Наличие у каждого сотрудника должностной инструкции  
2. Соблюдение трудовой дисциплины на 90-10% 

3. Схема взаимодействия сотрудников 

 

 

Субъекты 1. Руководитель 
системы 
управления 
персоналом 

 

 Объекты 1. Сотрудники 
подразделений 

 

 

Технология 1. Схемы взаимодействия персонала 

2. Должностные инструкции и приказы 

3. Фотографии рабочего дня 

 

Критерии 1. Эффективное взаимодействие персонала 

2. Показатель простоев оборудования не более 20% 
рабочего времени 

3. Снижение потерь рабочего времени  
 

Рисунок 2.24 – Подсистема координации персонала 

Как видно из рисунка 2.24 система координации на предприятии преследует 

достаточно общую цель улучшения взаимодействия персонала производственного 

департамента.  

Технологии, используемые при этом достаточно устаревшие. Выявлено, 

средства связи персонала не находятся на должном уровне развития, что тормозит 

информационные потоки и влечет за собой межфункциональные конфликты.  

Таким образом предлагаем внести изменения в проект межфункциональной 

координации персонала, доработав технологии, задачи и более четко определив 

субъекты и объекты подсистемы.  
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  Цель Минимизация потерь рабочего времени и простоев оборудования 
в связи с улучшением взаимодействия персонала подразделений 
внутри производственного департамента 

Задачи 1. Обеспечить каждое подразделение подробной картой 
процессов внутри подразделения 

2. Сформировать регламент обеспечения сквозного процесса 

 

Субъекты 2. Руководитель 
системы 
управления 
персоналом 

3. Руководители 
структурных 
подразделений 

 Объекты 2. Сотрудники 
подразделений 

3. Связи между 
сотрудниками 
подразделений 

 

Технология 1. Картирование потоков работ 

2. Моделирование бизнес-процессов 

 

Критерии 1. Снижение межфункциональных конфликтов на 30% 

2. Снижение потерь рабочего времени на 50% 

3. Снижение простоев оборудования на 20% 

4. Увеличение пропускной способности производства на 
20% 

Рисунок 2.25 – Улучшенная подсистема межфункциональной координации  

персонала 

Основные изменения в системе вы можете увидеть на рисунке 2.25. Таким 

образом, в проект нами предлагается к субъектам добавить руководителей 

структурных подразделений. Это необходимо, чтобы руководство подразделений 

разделяло ответственность за мероприятия. В качестве объекта данного проекта 

необходимо добавить связи между сотрудниками, так как это позволит оказывать 

дополнительное влияние на результативность и эффективность взаимодействия.  
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Выводы по 2 главе 

 

В главе 2 была дана характеристика предприятия АО «Трубодеталь», 

рассмотрена ее текущая деятельность, организационная структура, миссия, цели и 

задачи, структура управления, проведен полный анализ внутренней и внешней 

среды, где были выявлены определенные проблемы, экономических проблем не 

обнаружено. Таким образом было принято решение провести кадровый аудит. 

Проведен кадровый аудит предприятия, который не выявил существенных 

недостатков и высоких рисков нарушения кадрового законодательства. Несмотря 

на то, что целью кадровой политики АО «Трубодеталь» является создание 

эффективной системы управления персоналом, формирование сплоченного 

коллектива, существующая в настоящее время система координации персонала не 

соответствует своим задачам, вследствие чего возникают конфликтные ситуации 

и незапланированные простои оборудования. Обнаружение конфликтов при 

координации должно происходить на ранней стадии зарождения конфликтов, для 

чего необходим системный подход, а также важен особый подход к управлению 

конфликтами на основе формирования механизма совершенствования 

межфункциональной координации персонала с учетом характера взаимодействий, 

множества влияющих факторов, для чего предназначены модели и алгоритмы как 

основа совершенствования управления координацией персонала.  

В данном исследовании были выявлены несколько основополагающих 

конфликтов между различными подразделениями предприятия, что говорит о 

необходимости внедрения мероприятий, способствующих нормализации 

межфункциональной координации персонала. В частности, были обозначены 

конфликты по поводу материалов, процесса производства, готовых изделий. Все 

это является объектом управления и требует вмешательства на уровне высшего 

менеджмента. Таким образом, предлагаем перейти к расчету и обоснованию 

предложенных мероприятий.  
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3 РАЗРАБОТКА ПРОЕКТА ПО СОВЕРШЕНСТВОВАНИЮ УПРАВЛЕНИЯ 

МЕЖФУНКЦИОНАЛЬНОЙ КООРДИНАЦИЕЙ ПЕРСОНАЛА АО 

«ТРУБОДЕТАЛЬ» 

 

3.1 Разработка рекомендаций по совершенствованию проекта управления 

межфункциональной координацией персонала АО «Трубодеталь» 

 

По результатам практического исследования и кадрового аудита выявлено, 

что предприятие имеет как внутренние (текучесть кадров), так и внешние 

проблемы (административные барьеры, конкуренция). 

Для повышения эффективности работы персонала предприятия АО 

«Трубодеталь» предложено рассмотреть вариант улучшения межфункциональной 

координации персонала. Так, эффективность работы предприятия в значительной 

степени зависит от его персонала. Задачей кадрового отдела является обеспечение 

динамичного роста квалификации персонала и углубления координационных 

процессов внутри предприятия. 

Рассмотрим подсистему развития персонала на исследуемом предприятии. 

Структура управления представлена в приложении 1. 

Цель управления персоналом на предприятии АО «Трубодеталь» – 

организация эффективной деятельности персонала для достижения результатов с 

наименьшими затратами ресурсов. 

Задачи:  

 обеспечить каждое подразделение подробной картой процессов внутри 

подразделения 

 сформировать регламент обеспечения сквозного процесса 

Субъектами системы управления персоналом являются директора и 

руковдители подразделений, объектом – межфункциональные связи между 

сотрудниками подразделения 9рисунок 3.1). 
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Рисунок 3.1 – Субъекты и объекты системы управления персоналом АО  

«Трубодеталь» 

Технология совершенствования системы формирования межфункциональной 

координации персонала будет заключаться в осуществлении координационной 

деятельности, стабилизации и развитии кадрового потенциала, а также в 

специальном обучении кадров. 

Координационная деятельность на предприятии АО Трубодеталь должна быть 

нескольких типов (рисунок 3.2). 

 

Рисунок 3.2 – Типы координационной деятельности предприятия АО  

«Трубодеталь» 

В связи с этим на предприятии должны быть выделены бизнес-процессы 

межфункциональной координационной деятельности (рисунок 3.3). 
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Рисунок 3.3 – Общий бизнес-процесс формирования регламента 

межфункциональной координации 

В данном процессе существует несколько подпроцессов, следующий под 

процесс внутри процесса формирования регламента координации является 

формирование четких межфункциональных границ и зон ответственности. Далее 

на рисунке 3.4 представлен подпроцесс. 

 

Рисунок 3.4 – Процесс формирования межфункциональных границ 
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Данный процесс показывает, что при дальнейшем углублении в структуру 

формирования межфункциональной координации, требуется детальный анализ 

существующих нормативных документов, четкое понимание текущих целей и 

задач, а также представление, какой результат должен быть достигнут. 

Критерии совершенствования системы формирования межфункциональной 

координации персонала: 

 возможность достижения стратегических целей предприятия; 

 отсутствие противоречий в сложившихся бизнес-процессах; 

 удовлетворение потребностей персонала; 

 ответственность перед партнерами и клиентами АО «Трубодеталь». 

На первой стадии внедрения мероприятий по проекту, стоит рассмотреть 

факторы, способствующие (движущие силы) или препятствующие 

(сдерживающие) организационным изменениям. Для наглядного их изображения 

представим их с помощью поля сил Курта Левина. На рисунке 3.5 представлены 

результаты проведенного анализа. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 3.5 – Поле сил Курта Левина 
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На рисунке изображены причины, по которым персонал может 

препятствовать изменениям, движущие силы и их степень влияния, 

обозначающая толщиной стрелки. 

Таким образом, мы видим, что потенциал движущих сил больше 

сдерживающих, следовательно мы можем говорить, что условия для реализации 

проекта– благоприятные. 

Необходимо учесть тот факт, что важным является принятие меры для 

нейтрализации неблагоприятных факторов. Мы предусмотрели мероприятия, 

которые призваны нейтрализовать сдерживающие силы, нашим проектом 

предусмотрены: 

 экономическое стимулирование персонала; 

 информирование работников о важности внедрения системы координации 

и передачи опыта; 

 грамотное планирование мероприятий по проекту; 

 проведения анализа эффективности проекта. 

Перейдем к оценке рисков проекта, нам необходимо реализовать проект с 

учётом этих рисков. Риск – это возможность того, что в ходе разработки или 

эксплуатации проекта возникнут условия, которые могут негативно повлиять на 

реализацию проекта и приведут к неким негативным последствиям. Оценить 

риски можно, оценив по отдельности степень тяжести и вероятность появления. 

Риски оцениваются по шкале, в соответствии с вероятностью, с и степенью 

влияния на проект (очень высокая степень влияния, высокая степень влияния, 

средняя степень влияния, низкая и очень низкая степень влияния).  

Данным оценкам соответствуют следующие показатели: очень 

высокие – 0,9; высокие – 0,7; средние – 0,5; низкие – 0,3; очень низкие – 

0,1. Вместе с этим, происходит оценка серьезности последствий, которые 

связаны с риском (очень серьезные последствия, серьезные последствия, 

средние последствия, незначительные последствия, очень незначительные 

последствия). Этим оценкам соответствует: 



84 
 

 очень серьезные – 0,8; 

 серьезные – 0,4;  

 средние – 0,2; 

 незначительные – 0,1; 

 очень незначительные – 0,05; 

Для предупреждения возникновения указанных возможных рисков 

необходимо составить карту рисков, которая представляет собой текстовое и 

графическое описание рисков по проекту, которые расположены 

расположенных в таблице, по одной «оси» которой указана сила воздействия 

или значимость риска, а по другой вероятность или частота его 

возникновения. 

Перейдем к определению, и описанию рисков, и вычислим коэффициенты. 

Таблица 3.1 – Потенциальные риски проекта 

Название Риск Описание Сила 
влияния 

Вероятность 
проявления 

Коэффициент 
влияния 

Р1 Недостаточно 

полное 

финансировани
я на проект 

Увеличение затрат 0,4 0,4 0,16 

Р2 Сложность 
практической 
реализации 
проекта и 
выполнения 
поставленных 
задач 

Недостаточная 
информационная 
поддержка 
мероприятия 

0,2 0,3 0,06 

Р3 Ухудшение 
показателей 
работы 
персонала 

Обратный эффект от 
мероприятий, 
непредусмотренные 
факторы влияния 

0,4 0,5 0,2 

Р4 Увеличение 
времени 
внедрения 
проекта 

Затягивание 
реализации проекта 
по разным причинам 

0,8 0,1 0,08 

 

Учтем данные из таблицы 3.1и составим матрицу, используя силу 

влияния последствий, вероятность появления риска, и коэффициент влияния. 

Рассмотрим получившиеся данные в таблице 3.2. 
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Таблица 3.2 – Карта рисков 

Вероятность Последствия 

0,05 0,1 0,2 0,4 0,8 

0,9 0,09 0,27 0,45 0,63 0,81 

0,7 0,07 0,21 0,35 0,49 0,63 

0,5 0,05 0,15 0,25 0,35 0,45 

 

 

0,3 0,03 0,09 0,15 

 

0,21 0,27 

0,1 0,01 0,03 0,05 0,07 0,09 

 

Итак, изучив данные таблицы 3.2 можно сделать вывод, что рисками с 

наибольшей вероятностью являются: 

Р1 – недостаточное финансирование проекта; 

Р3 – ухудшение показателей работы персонала; 

Успешная реализация проекта зависит, в том числе, от возможностей 

предотвращения рисков. Для предотвращения выявленных рисков при реализации 

предложенных мероприятий был разработан ряд мероприятий (Таблица 3.3) 

Таким образом, процесс внедрения системы улучшения межфункциональной 

координации имеет свои риски, но также и возможные варианты их 

предотвращения. 

Так, основной движущей силой является снижение эффективности 

взаимодействия подразделений, что влечет за собой снижение выручки и 

прибыли. 

  

Р4 

P1 Р3 

P2 
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Таблица 3.3 – Мероприятия по предотвращению рисков 

Название Риск Мероприятия по предотвращению 

Р1 Недостаточно полное 

финансирования на проект 
Поиск дополнительных способов финансирования. 
Оптимизация бюджетирования незначительных 
функций проекта. Поэтапное распределение 
выделенных средств.  

Р2 Сложность практической 
реализации проекта и 
выполнения поставленных 
задач 

Четкое разделение обязанностей среди членов 
команды по разработке проекта. Часть работы можно 
отдать на аутсорсинг 

Р3 Ухудшение показателей 
работы персонала 

Проведение тренингов повышения квалификации. 
Нематериальное премирование персонала. Провести 
оценку деятельности персонала и устранить причины 
падения производительности 

Р4 Увеличение времени 

внедрения проекта 

Тщательная фиксация этапов по контрольным 
мероприятиям и проводимых работ в системе с 
еженедельным отчетом ведущему группы. 

 

При формировании целей и задач, а также состава функций необходимо иметь 

в виду следующее. Теория управления персоналом говорит о приоритетности 

передачи большого количества функций управления непосредственным 

руководителям. Однако при этом следует обеспечить необходимое 

консультативное, методическое сопровождение руководителей службой 

управления персоналом. Иначе это может привести к преобладанию 

авторитарных подходов и методов руководства. Неразвитость кадровых служб, 

неподготовленность руководителей к управлению персоналом будут неизбежно 

сказываться на общей управленческой философии и культуре организации, на 

общем моральном климате в коллективе, не говоря уже о взаимоотношениях 

руководителей со своими сотрудниками.  

Таким образом, необходимо в первую очередь поставить цели 

совершенствования организационной культуры. Дерево целей позволяет 

обеспечить четкую координацию усилий всех структурных подразделений 

организации; установить конкретные задачи; обеспечить высокую степень 

управляемости всеми процессами; сделать организацию более подготовленной к 

внезапным переменам. Дерево целей проекта представлено на рисунке. 
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Рисунок 3.6 – Дерево целей проекта 
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Далее представим план мероприятий по внедрению системы 

межфункциональной координации персонала на АО «Трубодеталь». 

Первым этапом необходимо сформировать команду проекта по внедрению 

межфункциональной координации персонала. Это необходимо для того, чтобы 

руководящий дивизион предприятия понял стратегические задачи нововведения, 

и чтобы всеми подразделениями были приняты новые положения. 

Далее формируются стратегические цели данного проекта, определяются 

объекты воздействия со стороны руководства. Формируется график заданий. 

Следующим этапом необходимо произвести пересмотр функциональных 

границ подразделений. Это необходимо для понимания где заканчиваются 

функции одного подразделения и начинаются функции другого. 

На следующем этапе необходимо закрепить данные границы в положении о 

координации, где будет прописан весь регламент взаимодействия подразделений. 

Далее необходимо сформировать и внедрить методы контроля за исполнением 

положения о координации. Это могут быть контрольные проверки, KPI и т. д 

Так же немаловажное значение играет задача экономического стимулирования 

персонала к внедрению улучшений. Для этого необходимо, выделить резервные 

средства, разработать план премиальных вознаграждений или план поощрений за 

достижение целевых показателей. 

После формирования бюджета для этих мероприятий целесообразно 

переходить к внедрению системы поощрений. 

Так же необходимо учитывать, что после внедрения поощрений нужно ввести 

систему ответственности. В общем виде она представляет собой приказ 

руководства о денежном наказании сотрудников, которые нарушают правила 

положения. На первоначальном этапе это составление контрольных мероприятий, 

в частности периодические проверки фотографий рабочего дня, опросы 

персонала, достижение результатов.  

Далее целесообразно внедрить положение о депремировании сотрудников. 
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Оно будет включать в себя конкретный проступок, его тяжесть, и процент, на 

который будет снижена премия за работу сотрудника.  

Например, за не предоставление в срок информации о качестве поступивших 

на склад готовой продукции изделий, ответственный за данный функционал 

лишается 10% своей премии, а также его непосредственный начальник получает 

выговор. 

Необходимо учесть тот факт, что если предприятию необходимо повышение 

качество процессов, ему необходимо повышать квалификацию своего персонала. 

В данном случае это будут различные тренинги, курсы и т.д. Разработка плана 

учебных курсов должен проводить вначале года.  

Необходимо выявить слабые места в подготовке сотрудников, определить 

область их профессиональной компетенции и подобрать уже необходимые 

тренинги. Стоимость таких тренингов может быть различна, но всегда можно 

вычислить среднее значение. 

Так же персоналу предприятия помимо внесения положения о координации 

персонала, необходимо разработать частные регламенты взаимодействия до 

необходимого уровня детализации (работ, действий) 

Дополнением к этому служит наглядное картирование потока работ, что 

представляет собой наглядную схему, что и как происходит на производстве, кто 

что делает и какие результаты получаются. 

В современный период развития технологий необходимо делать упор на 

автоматизацию процессов. Самым простым видом взаимодействия персонала 

может быть онлайн окно, где можно будет получить необходимые сведения из 

первых уст и принимать своевременные решения. 

Для фиксации результатов работы каждого сотрудника необходимо так же 

внедрить систему личных кабинетов, что позволит индивидуально отслеживать 

историю событий, которые случаются в жизни того или иного сотрудника. Всегда 

можно быстро получить список наказаний и поощрений сотрудника. 
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Самым последним и сложным этапом внедрения системы координации 

персонала может быть внедрение на предприятии современной CRM системы, 

которая позволит агрегировать всю полученную информацию на сервере и 

ускорить информационный обмен на предприятии. 

Таким образом основными рекомендациями по совершенствованию 

организационной культуры АО «Трубодеталь» являются стабилизация и развитие 

кадрового потенциала; достижение четкости функциональных границ 

подразделений; регламентация взаимодействия персонала предприятия в рамках 

достижения эффективности сквозного бизнес-процесса. 

 

3.2 Планирование реализации проекта и перечень мероприятий по 

совершенствованию системы управления межфункциональной 

координацией персонала АО «Трубодеталь» 

 

Эффективная работа любого предприятия во многом зависит от координации. 

Зачастую, стандартная настройка и проектирование организационной структуры 

является недостаточным фактором успеха, и становится необходимым 

скоординировать работу всех звеньев организационной цепи.  

Исходя из исследования, межфункциональная координация персонала 

непосредственно влияет на эффективность бизнес-процессов предприятия, что 

выражается в гармоничном рабочем процессе и минимизацией потерь по причине 

разногласий в функциях каждого отдельно подразделения. На основании 

разработанных предложений по совершенствованию организационной культуры 

предприятия путем совершенствования системы управления межфункциональной 

координации персонала АО «Трубодеталь» составлен план мероприятий, 

представленный в таблице 3.4.  
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Таблица 3.4 – План мероприятий по совершенствованию подсистемы развития 
АО «Трубодеталь» 

№ Мероприятие Сроки Трудоемкост
ь 

Резуль
тат 

Исполнители, 
ответственные 

1 2 3 4 5 6 

1 Формирование 
команды проекта 

1 

неделя 

Низкая Каждое 
подразделение 
имеет четкие 
задания на 
отчетный период; 
 

Директор по 
персоналу 

1.

1 

Постановка целей 
проекта, 
определение целевого 

персонала, 
ожидаемых 
результатов, 
сроков проведения 

конкурса 

3 дня Низкая 

1.

2 

Формирование графика 
заданий 

2 дня Низкая 

2 Пересмотр 
функциональных 
границ подразделений( 
положение о функциях) 

3 

недел
и 

Высокая Положение об 
функциональных 
границах 
подразделения в 
структуре 
сквозного бизнес-

процесса 

 

Директор по 
персоналу, 
управляющий 
директор, 
Привлеченные 
консультанты 2.

1 

Создание положения о 

Координации 
персонала 

1 нед. Низкая 

2.

2 

Формирование методов 
контроля за 
выполнением планов 
улучшения 
координации 

1 нед. Средняя 

3 Выявление резервов 
для экономического 
стимулирования 

2 

недел
и 

Средняя Положение о 
назначениях 
поощрений 
работникам 

Заместитель 
директора по 
персоналу, Отдел 
организации и 
мотивации труда, 
Привлеченные 
консультанты 

3.

1 

Разработка плана 
экономического 
стимулирования 

2 дня Средняя 

3.

2 

Формирование 
бюджета 

1 нед. Низкая 

3.

3  

Внедрение системы 
стимулирования 

2 дня Низкая 
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Окончание таблицы 3.4 

1 2 3 4 5 6 

4 Формирование системы 
экономической 
ответственности 
подразделений за 
результаты 

своей работы 

1 

месяц 

Высокая Регламент, 
определяющий 
порядок 
возникновения и 
степень 
ответственности 
структурного 
подразделения 

Директор по 
персоналу, 
Заместитель 
директора по 
персоналу, 
Отдел 
организации и 
мотивации 
труда, 
Привлеченные 
консультанты 

4.1 Составление графика 
контрольных проверок 

2 нед. Низкая 

4.2 Составление положения 
о депремировании 
подразделений 

1 нед. средняя 

5 Разработка системы 
непрерывного 
повышения 
квалификации среднего 

управленческого звена и 
рабочего персонала 

1 

месяц 

Высокая Приказ об 
утверждении графика 
мероприятий 
повышения 
квалификации,  
Документы, 
регламентирующие 
систему 
непрерывного 
повышения 
квалификации 
среднего 

управленческого 
звена и рабочего 
персонала 

Заместитель 
директора по 
персоналу, 
Отдел по 
кадровому учету, 
подбору и 
развитию 
персонала 

5.1 Разработка плана 
учебных курсов для 
персонала 

1нед. Низкая 

5.2 Формирование системы 
проверки знаний  

2 нед. Низкая 

6 Регламентация бизнес-

процессов 
взаимодействия 
персонала предприятия  

3 

месяца 

Очень 
высокая 

Регламент, 
определяющий 
процесс 
взаимодействия 
сотрудников 
различных 
подразделений 

Управляющий 
директор, 
Директор по 
персоналу, 
Привлеченные 
консультанты 

6.1 Составление 
картирования потока 
работ 

2 мес Высокая 

7  Создание системы 
онлайн взаимодействия 
персонала( онлайн-окно) 

2 

месяца 

Высокая Внедрение на 
предприятии 
углубленной 
информационной 
системы, 
позволяющей 
персоналу в 
оперативном режиме 
отслеживать степень 
решения своих задач 

Директор по 
персоналу, 
заместитель 
директора по 
персоналу, 
Привлеченные 
консультанты 

7.1  Внедрение системы 
личных кабинетов 
персонала 

1 мес Низкая 

7.2  Внедрение нового ПО 
(Storverk SRM) 

2 нед. Средняя 
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Как видно из таблицы, участие в предложенных мероприятиях должны 

принимать как обычный менеджмент, так и руководители высшего дивизиона.  

Данный аспект обусловлен тем, что координация работы персонала строится 

на принципах координации общей системы менеджмента на предприятии, что 

позволяет ставить и достигать стратегические и тактические цели в 

установленный промежуток времени, не теряя тем самым конкурентных позиций 

на рынке.   

Наличие межфункциональных координационных связей способствует 

снижению ротации персонала внутри предприятия, увеличения позитивного 

настроя к работе и повышения уровня корпоративной культуры в целом. На 

сегодняшний день, предприятия осознают, насколько важно иметь хорошее 

координационное взаимодействие персонала предприятия, как одного из 

факторов эффективности работы предприятия.  

Данная работа сможет обеспечить практическую значимость, которая будет 

выражаться в повышении конкурентоспособности промышленного предприятия 

на внутреннем и международном рынке, за счет создания эффективного 

межфункционального взаимодействия персонала, а значит достижения 

стратегических целей предприятия АО «Трубодеталь» с минимальными 

производственными потерями. 

Так, для наглядного представления вносимых изменений, предлагаем 

использовать диаграмму Ганта, которая предназначена для иллюстрации этапов 

мероприятий по совершенствованию подсистемы развития АО «Трубодеталь» во 

времени.  

Использование диаграммы значительно упрощает процесс управления 

проектами. Диаграмма Ганта для мероприятий представлена в таблице 3.5. 

Данные мероприятия направлены на улучшение межфункционального 

взаимодействия персонала на предприятии АО «Трубодеталь». 
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Таблица 3.5 – Диаграмма Ганта для плана мероприятий по совершенствованию 

подсистемы развития АО «Трубодеталь» 

№ Мероприятие Сроки 

Неделя 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1 Формирование команды проекта 1 нед.             

1.1 Постановка целей проекта, 
определение целевого 

персонала, 
ожидаемых результатов, 
сроков проведения 

проекта 

3 дня             

1.2 Формирование графика заданий 2 дня             

2 Пересмотр функциональных границ 
подразделений (положение о 
функциях) 

3 нед.             

2.1 Создание положения о 

Координации персонала 

2 нед.             

2.2 Формирование методов контроля за 
выполнением планов улучшения 
координации 

1 нед.             

3 Выявление резервов для 
экономического стимулирования 

2 нед.             

3.1 Разработка плана экономического 
стимулирования 

5 

дней 

            

3.2 Формирование бюджета 1 нед.             

3.3  Внедрение системы стимулирования 2 дня             

4 Формирование системы 
экономической ответственности 
самостоятельных подразделений за 
результаты 

своей работы 

1 мес.             

4.1 Составление графика контрольных 
проверок 

2 нед.             

4.2 Составление положения о 
депремировании подразделений 

2 нед.             

5 Разработка системы непрерывного 
повышения квалификации среднего 

управленческого звена и рабочего 
персонала 

1 мес.             

5.1 Разработка плана учебных курсов 
для персонала 

2 нед.             
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Окончание таблицы 3.5 

№ Мероприятие Сроки 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

5.2 Формирование системы проверки 
знаний  

2 нед.             

6 Регламентация бизнес-процессов 
взаимодействия персонала 
предприятия  

3 мес.             

6.1 Составление картирования потока 
работ 

2 мес.             

7  Создание системы онлайн 
взаимодействия персонала( онлайн-

чат) 

2 мес.             

7.1  Внедрение системы личных 
кабинетов персонала 

1 мес.             

7.2  Внедрение нового ПО (Storverk 

SRM) 

1 мес.             

 

Итогом всех мероприятий должно быть внедрение агрегированной 

информационной системы взаимодействия всего персонала на предприятии, в 

которой каждый сотрудник будет иметь свой личный кабинет, и видеть 

поставленные перед ним задачи, формализованный бизнес-процесс, входные 

ресурсы и планируемый продукт процесса.  

Данная система должна базироваться на осознании каждого сотрудника своего 

места в общем бизнес-процессе предприятия, что позволит ему ставить перед 

собой амбициозные цели и формировать идеи по их достижению. Общий срок 

выполнения данных мероприятий около трех месяцев, по истечению которых 

должны быть представлены выше предложенные положения и регламенты. 

Далее необходимо рассчитать бюджет предложенных мероприятий. 

Инвестиционные затраты представлены в таблице 3.6. Эксплуатационные затраты 

представлены в таблице. 
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Таблица 3.6 – Инвестиционные затраты проекта 

Наименование Стоимость 
Итого, 

руб. 

1 2 3 

1 месяц 

Формирование команды проекта  
Постановка целей проекта, 
определение целевого 

персонала, 
ожидаемых результатов, 
сроков проведения 

проекта 

Формирование графика заданий 

Оплачивается 15 часов работы: 
Директор по персоналу почасовая оплата 
300 руб. = 4500 руб. 

4500 

Пересмотр функциональных границ 
подразделений (положение о функциях) 

Создание положения о координации 
персонала  

Формирование методов контроля за 
выполнением планов 

Оплачивается 15 часов работы: 
Управляющий директор, почасовая 
оплата 500 руб. = 7500 руб. 
Директор по персоналу, почасовая 
оплата 300 руб. = 4500 руб. 
Почасовая оплата привлеченных 
консультантов, 30 часов = 21000 руб. 

33000 

Модернизация системы экономического 
стимулирования 

Разработка плана экономического 
стимулирования 

Формирование бюджета 

Внедрение системы стимулирования 

Оплачивается 20 часов работы: 
Заместитель директора по персоналу, 
почасовая оплата 250 руб. = 5000 руб. 
Оплачивается 30 часов работы: 
Специалисты отдела организации и 
мотивации труда (2 человека), почасовая 
оплата 240 руб. = 14400 руб. 
Почасовая оплата привлеченных 
консультантов, 10 часов = 7000 руб. 

26400 

Формирование системы экономической 
ответственности подразделений за 
результаты своей работы 

Составление графика контрольных 
проверок 

Составление положения о 
депремировании подразделений 

Оплачивается 10 часов работы: 
Директор по персоналу, почасовая 
оплата 300 руб. = 3000 руб. 
Заместитель директора по персоналу, 
почасовая оплата 250 руб. = 2500 руб. 
Специалисты отдела организации и 
мотивации труда (3 человека), почасовая 
оплата 240 руб. = 7200 руб. 
Почасовая оплата привлеченных 
консультантов, 30 часов = 21000 руб. 

33700 
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Продолжение таблицы 3.6 

1 2 3 

Регламентация бизнес-

процессов 
взаимодействия 
персонала предприятия 

Составление 
картирования потока 
работ 

 

Оплачивается 10 часов работы: 
Управляющий директор, почасовая оплата 500 руб. = 
7500 руб. 
Оплачивается 20 часов работы: 
Директор по персоналу, почасовая оплата 300 руб. = 
4500 руб. 
Специалисты отдела организации и мотивации труда 
(2 человека), почасовая оплата 240 руб. = 14400 руб. 
Почасовая оплата привлеченных консультантов, 30 
часов = 21000 руб. 

47400 

Итого за 1-й месяц 145000 

2 месяц 

Разработка системы 
непрерывного 
повышения 
квалификации среднего 
управленческого звена и 
рабочего персонала 

Оплачивается 5 часов работы: 
Заместитель директора по персоналу, почасовая оплата 

250 руб. = 1250 руб. 
Оплачивается 40 часов работы: 
Специалисты отдела по кадровому учету, подбору и 
развитию персонала (2 человека), почасовая оплата 
240 руб. = 19200 руб. 

20450 

Создание системы 
онлайн взаимодействия 
персонала (онлайн-чат) 

Внедрение системы 
личных кабинетов 
персонала 

Внедрение нового ПО 

Оплачивается 10 часов работы: 
Директор по персоналу, почасовая оплата 300 руб. = 
3000 руб. 
Заместитель директора по персоналу, почасовая оплата 
250 руб. = 2500 руб. 
Оплачивается 100 часов работы: 
Специалисты по информатизации (2 чел.), почасовая 
оплата 300 руб. = 60000 

Почасовая оплата привлеченных консультантов, 100 
часов = 70000 руб. 
Разработка и покупка программного обеспечения, 
79000 руб. 

214500 

Регламентация бизнес-

процессов 
взаимодействия 
персонала предприятия  

Составление 
картирования потока 
работ 

 

Оплачивается 10 часов работы: 
Управляющий директор, почасовая оплата 500 руб. = 
7500 руб. 
Оплачивается 20 часов работы: 
Директор по персоналу, почасовая оплата 300 руб. = 
4500 руб. 
Специалисты отдела организации и мотивации труда 
(2 человека), почасовая оплата 240 руб. = 14400 руб. 
Почасовая оплата привлеченных консультантов, 30 
часов = 21000 руб. 

47400 

Итого за 2-й месяц 282350 
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Окончание таблицы 3.6 

1 2 3 

3 месяц 

Создание и внедрение 
системы автоматизации 
процедур коммуникации 
персонала и его 
информационной 
поддержки 

Внедрение системы личных 
кабинетов персонала 

 Внедрение нового ПО 

Оплачивается 10 часов работы: 
Директор по персоналу, почасовая оплата 300 руб. = 
3000 руб. 
Заместитель директора по персоналу, почасовая 
оплата 250 руб. = 2500 руб. 
Оплачивается 100 часов работы: 
Специалисты по информатизации (2 чел.), почасовая 
оплата 300 руб. = 60000 

Почасовая оплата привлеченных консультантов, 100 
часов = 70000 руб. 

135500 

Регламентация бизнес-

процессов взаимодействия 
персонала предприятия  

Составление картирования 
потока работ 

 

Оплачивается 10 часов работы: 
Управляющий директор, почасовая оплата 500 руб. = 
7500 руб. 
Оплачивается 20 часов работы: 
Директор по персоналу, почасовая оплата 300 руб. = 
4500 руб. 
Специалисты отдела организации и мотивации труда 
(2 человека), почасовая оплата 240 руб. = 14400 руб. 
Почасовая оплата привлеченных консультантов, 30 
часов = 21000 руб. 

47400 

Итого за 3-й месяц 182900 

Итого за проект 610250 

 

Таким образом, общие инвестиционные затраты проекта составили 

610 250 рублей. Самой крупной статьёй расходов является оплата труда 

привлеченных консультантов и разработка и внедрение программного 

обеспечения.  

Так, покупка программных компонентов, формирование и занесение базы 

данных в систему, мониторинг и отладка функционирования в последующий 

тестовый период является достаточно трудоемким процессом, чем и обусловлена 

такая дороговизна. Значительным пунктом расходов является привлечение 

сторонних консультантов.  

Специалисты по управлению персоналом, специалисты по менеджменту, а 

также специалисты по управлению изменениями являются неотъемлемой частью 

любого процесса модернизации деятельности предприятия.  
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Таким образом, издержки на их работу обязательно должны закладываться в 

бюджет предприятия АО «Трубодеталь». 

Эксплуатационные затраты являются важнейшим показателем реализации 

проекта. Эксплуатационные затраты представляют собой текущие затраты, 

связанные с эксплуатационной деятельностью проектируемого объекта 

(таблица 3.7). 

Таблица 3.7 – Эксплуатационные затраты проекта 

Период Наименование 
мероприятия 

Расчет затрат Сумма, 
руб. 

1 2 3 4 

4 месяц 

Реализация 
проекта, 

координация и 
контроль 

Проведение комплексного обучения персонала 
по разработанной системе взаимодействия, 20000 
руб. 
Проведение непрерывного повышения 
квалификации среднего управленческого звена и 
рабочего персонала, 20000 руб. 
Осуществление курирования проекта сторонней 
консалтинговой организацией, 35000 руб.  

75000 

5 месяц 

Реализация 
проекта, 

координация и 
контроль 

Проведение комплексного обучения персонала 
по разработанной системе взаимодействия, 20000 
руб. 
Проведение непрерывного повышения 
квалификации среднего управленческого звена и 
рабочего персонала, 20000 руб. 
Осуществление курирования проекта сторонней 
консалтинговой организацией, 35000 руб. 

75000 

6 месяц 

Реализация 
проекта, 

координация и 
контроль 

Проведение комплексного обучения персонала 
по разработанной системе взаимодействия, 20000 
руб. 
Проведение непрерывного повышения 
квалификации среднего управленческого звена и 
рабочего персонала, 20000 руб. 
Осуществление курирования проекта сторонней 
консалтинговой организацией, 35000 руб. 

75000 

7 месяц 

Реализация 
проекта, 

координация и 
контроль 

Проведение комплексного обучения персонала 
по разработанной системе взаимодействия, 20000 
руб. 
Проведение непрерывного повышения 
квалификации среднего управленческого звена и 
рабочего персонала, 20000 руб. 
Осуществление курирования проекта сторонней 
консалтинговой организацией, 35000 руб. 

75000 
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Окончание таблицы 3.7 

1 2 3 4 

8 месяц 

Реализация 
проекта, 

координация 
и контроль 

Проведение комплексного обучения 
персонала по разработанной системе 
взаимодействия, 20000 руб. 
Проведение непрерывного повышения 
квалификации среднего управленческого 
звена и рабочего персонала, 20000 руб. 
Осуществление курирования проекта 
сторонней консалтинговой организацией, 
35000 руб. 

75000 

9 месяц 

Реализация 
проекта, 

координация 
и контроль 

Проведение комплексного обучения 
персонала по разработанной системе 
взаимодействия, 20000 руб. 
Проведение непрерывного повышения 
квалификации среднего управленческого 
звена и рабочего персонала, 20000 руб. 
Осуществление курирования проекта 
сторонней консалтинговой организацией, 
35000 руб. 

75000 

10 месяц 

Реализация 
проекта, 
координация 
и контроль 

Проведение комплексного обучения 
персонала по разработанной системе 
взаимодействия, 20000 руб. 
Проведение непрерывного повышения 
квалификации среднего управленческого 
звена и рабочего персонала, 20000 руб. 
Осуществление курирования проекта 
сторонней консалтинговой организацией, 
35000 руб. 

75000 

11 месяц 

Реализация 
проекта, 
координация 
и контроль 

Проведение комплексного обучения 
персонала по разработанной системе 
взаимодействия, 20000 руб. 
Проведение непрерывного повышения 
квалификации среднего управленческого 
звена и рабочего персонала, 20000 руб. 
Осуществление курирования проекта 
сторонней консалтинговой организацией, 
35000 руб. 

75000 

12 месяц 

Реализация 
проекта, 
координация 
и контроль 

Проведение комплексного обучения 
персонала по разработанной системе 
взаимодействия, 20000 руб. 
Проведение непрерывного повышения 
квалификации среднего управленческого 
звена и рабочего персонала, 20000 руб. 
Осуществление курирования проекта 
сторонней консалтинговой организацией, 
35000 руб. 

75000 

Итого:  675000 
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После определения инвестиционных и эксплуатационных затрат, необходимо 

сформировать общий бюджет проекта (таблица 3.8). 

Таблица 3.8 – Бюджет проекта 

Месяц 

Суммы 

инвестиционных 

затрат, руб. 

Суммы 

эксплуатационных 

затрат, руб. 

Итого, руб. 

1 145000 0 145000 

2 282350 0 282350 

3 182900 0 182900 

4 0 75000 75000 

5 0 75000 75000 

6 0 75000 75000 

7 0 75000 75000 

8 0 75000 75000 

9 0 75000 75000 

10 0 75000 75000 

11 0 75000 75000 

12 0 75000 75000 

Итого 610250 675000 1285250 

 

На основании составленного бюджета необходимо рассчитать экономическую 

эффективность реализации проекта. Поскольку межфункциональная координация 

персонала непосредственно влияет на эффективность бизнес-процессов и 

конкурентоспособность предприятия, что выражается в гармоничном рабочем 

процессе и минимизацией потерь по причине разногласий в функциях каждого 

отдельно подразделения. 
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3.3 Оценка экономической эффективности проекта по совершенствованию 

системы управления межфункциональной координацией персонала АО 

«Трубодеталь» 

 

Наличие межфункциональных координационных связей способствует 

снижению ротации персонала внутри предприятия, увеличения позитивного 

настроя к работе и повышения уровня корпоративной культуры в целом. Данная 

работа обеспечивает практическую значимость, которая выражается в повышении 

конкурентоспособности предприятия на внутреннем и международном рынке за 

счет создания эффективного межфункционального взаимодействия персонала, а 

значит достижения стратегических целей предприятия АО «Трубодеталь» с 

минимальными производственными потерями. 

Для расчета экономической эффективности проекта по совершенствованию 

системы управления межфункциональной координацией персонала АО 

«Трубодеталь» необходимо обозначить корреляцию показателей (таблица 3.9). 

Для этого по результатам опроса (приложение 6) было определено процентное 

соотношение количества сбоев и проблем взаимодействия между 

подразделениями за последние годы, а также их доля в общих издержках 

компании.  

Частота проблем взаимодействия принята за 100% в 2016 году для того, чтобы 

оценить динамику количества сбоев взаимодействий между подразделениями. 

Частота проблем взаимодействия в 2016 году в 45% случаев 1-2 раза в неделю, в 

30% случаев 1-2 раза в месяц. То есть в среднем количество сбоев может 

происходить от 24 до 104 раз в год, а именно 64 раза. По количеству 

респондентов можно приблизительно распределить процентное соотношение по 

функциональным областям. При построении полной и качественной системы 

управления межфункциональной координацией персонала АО «Трубодеталь» 

должно произойти снижение потерь от сбоев в координации, это значит, что 

произойдет снижение потерь.   
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Таблица 3.9 – Зависимость потерь от межфункциональных конфликтов от их количества  
Функциональные 
области 

Доля в 
годовых 

издержках 
компании 

Частота 
проблем 

взаимодействия 

 

 

 

Доля в 
годовых 

издержках 
компании 

Частота 
проблем 

взаимодействия 

 

Доля в годовых 
издержках 
компании 

Частота 
проблем 

взаимодействия 

 

Соотношение 

2014 2015 2016 

«Материальная 
кладовая» и 
«Производства»   

1,5% 99% 1,25% 18 1,28% 20 При снижении количества 
сбоев во взаимодействии на 
85% (до3) произойдет 
снижение доли в годовых 
издержках на 1,09% (до 
0,192%) 

«Производство» 
и «Кладовая 
готовых 
изделий»   

0,5% 90% 0,5% 17 0,7% 16 При снижении количества 
сбоев во взаимодействии на 
85% (до 2,4) произойдет 
снижение доли в годовых 
издержках на 0,595% (до 
0,105%) 

«Отдел главного 
технолога» и 
«Производство» 

0,02% 80% 0,13% 12 0,15% 11,5 При снижении количества 
сбоев во взаимодействии на 
85% (до 1,73) произойдет 
снижение доли в годовых 
издержках на 0,12% (до 0,02%) 

«Отдел главного 
энергетика» и 
«Производство»  

0,55% 3 1,7% 5 1,8% 6,4 При снижении количества 
сбоев во взаимодействии на 
85% (до 0,96) произойдет 
снижение доли в годовых 
издержках на 1,53% (до 0,27%) 

Итого 2,57%  3,58%  3,93%   
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Данные по общим издержкам представлены в таблице 3.10. Ввиду 

конфиденциальности отчетных данных предприятием предоставлены 

скорректированные данные. 

Таблица 3.10 – Издержки предприятия АО «Трубодеталь» за 2016 год 

Период Общие издержки, руб. 

Январь 2016 503 000 000 

Февраль 2016 540 000 000 

Март 2016 515 000 000 

Апрель 2016 505 000 000 

Май 2016 507 000 000 

Июнь 2016 508 000 000 

Июль 2016 507 000 000 

Август 2016 496 000 000 

Сентябрь 2017 495 000 000 

Октябрь 2016 490 000 000 

Ноябрь 2016 489 000 000 

Декабрь 2016 490 000 000 

Итого 6 045 000 000 

По результатам проведенных мероприятий по совершенствованию 

системы управления межфункциональной координацией персонала АО 

«Трубодеталь» должны быть получены следующие результаты. Снижение 

количества сбоев будет составлять от 70 до 85%. Первые три месяца 

разработки нормативных документов и программ потери не меняются 

(таблица 3.11, рисунок 3.7). 
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Таблица 3.11 – Динамика сумм потерь до и после осуществления проекта  

Период 

Сумма потерь до 

начала 

осуществления 

проекта, руб. 

Сумма потерь 

после начала 

осуществления 

проекта, руб. 

Экономия от 

проекта, руб. 

1 647 325 647 325 0 

2 768 500 768 500 0 

3 647 325 647 325 0 

4 653 875 555 794 98 081 

5 644 050 547 443 96 608 

6 663 700 530 960 132 740 

7 660 425 528 340 132 085 

8 640 775 448 543 192 233 

9 653 875 457 713 196 163 

10 663 700 464 590 199 110 

11 650 600 455 420 195 180 

12 657 150 460 005 197 145 

Итого 7 951 300 6 511 956 1 439 344 

 

На основании таблицы 3.11 построим график динамики денежных 

потоков от проекта, который будет показывать рост доходов за счет 

снижения доли потерь в общих издержках.  
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Рисунок 3.7 – График динамики денежных потоков от проекта 

Также на рисунке 3.12 представлены доходы от реализации проекта в 

рублях. 

Также мы видим, что сумма потерь сократилась почти на 1,5 миллиона 

рублей в год, что является значительным и несет положительный эффект.  

Отметим, что для расчета эффективности проекта, нужно будет 

рассчитать денежные потоки и затраты с учетом коэффициента 

дисконтирования, поскольку не учитывать такой важный экономический 

закон как убывающая стоимость денег и фактор времени в расчетах по 

проектам нельзя.  
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Таблица 3.12-  Доходы от реализации проекта

Период/ 
тыс. руб. 

01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11 12 Итого 

Затраты инвестиционные 
145 000 282 350 182 900                   610 250 

Затраты эксплуатационные 
0 0 0 75 000 75 000 75 000 75 000 75 000 75 000 75 000 75 000 75 000 675 000 

 145 000 282 350 182 900 75 000 75 000 75 000 75 000 75 000 75 000 75 000 75 000 75 000 1 285 250 

Доход  
 0 0 0 98 081 96 608 132 740 132 085 192 233 196 163 199 110 195 180 197 145 1 439 344 

 

 
0 0 0 98 081 96 608 132 740 132 085 192 233 196 163 199 110 195 180 197 145 1 439 344 
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Далее для расчета эффективности проекта определим норму дисконта (результаты расчетов в таблице 3.13).  

Ставка рефинансирования 7,75%, инфляция 5%, учет рисков 3% (предприятие работает стабильно). Норма дисконта 

составит 15,75%. 

Таблица 3.13 – Расчет показателей экономической эффективности проекта, руб. 

Период Доход Затраты Коэф. диск. Диск. доход Диск. затраты ЧДД ЧТС 

1 месяц 0 145 000 1,00 0 145 000 -145 000 -145 000 

2 месяц 0 282 350 0,99 0 278 692 -278 692 -423 692 

3 месяц 0 182 900 0,97 0 178 192 -178 192 -601 884 

4 месяц 98 081 75 000 0,96 94 319 72 123 22 196 -579 688 

5 месяц 96 608 75 000 0,95 91 698 71 188 20 509 -559 179 

6 месяц 132 740 75 000 0,94 124 362 70 266 54 096 -505 083 

7 месяц 132 085 75 000 0,92 122 145 69 356 52 789 -452 294 

8 месяц 192 233 75 000 0,91 175 463 68 457 107 006 -345 289 

9 месяц 196 163 75 000 0,90 176 731 67 570 109 160 -236 128 

10 месяц 199 110 75 000 0,89 177 062 66 695 110 367 -125 761 

11 месяц 195 180 75 000 0,88 171 319 65 831 105 488 -20 274 

12 месяц 197 145 75 000 0,87 170 802 64 978 105 824 85 550 

Итого 1 439 344 1 285 250 - 1 303 899 1 218 349 85 550 - 

  



По графику 3.8 можно сделать вывод о том, что проект начнет окупаться 

примерно через 11 месяцев, когда система управления межфункциональной 

координацией персонала АО «Трубодеталь» будет разработана и начнет 

внедряться. 

 

Рисунок 3.8 – Динамика показателей ЧДД и ЧТС 

Срок окупаемости можно рассчитать по следующей формуле. 
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Для оценки инвестиционной привлекательности определим индекс 

доходности. Он составит 1,07 руб./руб. То есть реализация проекта принесет 1,07 

рубля на каждый вложенный рубль. 

Рентабельность проекта составит 1,07*100-100= 7% 

Выводы по 3 разделу. Нами были предложены и обоснованы мероприятия по 

совершенствованию межфункциональной координации. Были выявлены 

некоторые риски данного проекта, посчитана вероятность их наступления.  

Таким образом, проект по совершенствованию системы управления 

межфункциональной координацией персонала АО «Трубодеталь» является не 

только необходимым для достижения стратегических целей предприятия, но и 

экономически эффективным.  
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

В выпускной квалификационной работе был проанализировано предприятие 

АО «Трубодеталь».  

Цель исследования – разработка и обоснование мероприятий по координации 

для предотвращения и разрешения межфункциональных конфликтов и снижению 

производственных потерь на предприятии АО «Трубодеталь». 

Теоретическая значимость диссертационного исследования состоит в 

расширении понятия межфункциональной координации персонала предприятий, 

и применения ее принципов на достижения операционных целей в сквозном 

бизнес-процессе промышленного предприятия.  

Данная работа обеспечивает практическую значимость, которая выражается в 

повышении конкурентоспособности промышленного предприятия на внутреннем 

и международном рынке, за счет создания эффективного межфункционального 

взаимодействия персонала, а значит достижения стратегических целей 

предприятия АО «Трубодеталь» с минимальными производственными потерями. 

Проведен кадровый аудит предприятия, который не выявил существенных 

недостатков и высоких рисков нарушения кадрового законодательства. Несмотря 

на то, что целью кадровой политики АО «Трубодеталь» является создание 

эффективной системы управления персоналом, формирование сплоченного 

коллектива, существующая в настоящее время система координации персонала не 

соответствует своим задачам, вследствие чего возникают конфликтные ситуации 

и незапланированные простои оборудования.  

Именно межфункциональная координация несет ответственность за процессы 

формирования потоков внутри предприятия, и за основные аспекты потоков в 

производственных процессах. В организациях отдельные подразделения, часто 

конкурируют и каждое из них стремится максимизировать функцию полезности, 

полностью или частично игнорируя интересы и функции других отделов.  



111 

 

Современная наука располагает инструментами, которые успешно 

применяется в мировом бизнесе для повышения качества управления 

предприятием, что является одним из важных факторов их конкурентоспособного 

развития. 

Обнаружение конфликтов при координации должно происходить на ранней 

стадии зарождения конфликтов, для чего необходим системный подход, а также 

важен особый подход к управлению конфликтами на основе формирования 

механизма совершенствования межфункциональной координации персонала с 

учетом характера взаимодействий, множества влияющих факторов, для чего 

предназначены модели и алгоритмы как основа совершенствования управления 

координацией персонала.  

Так, для поддержания такой же высокой репутации и высокого качества 

предприятию просто необходимо совершенствовать свои технологии. Также 

необходимо проводить работу по привлечению инвестиций и разработке новых 

проектов. Большое внимание руководство должно уделять развитию, обучению и 

мотивации персонала, а также налаживанию эффективного 

внутриорганизационного взаимодействия. Учитывая тот факт, что в условиях 

высокой конкуренции добиваются успеха только ориентированные на 

удовлетворение потребностей своих клиентов, продукция таких компаний, имеет 

чётко выраженные конкурентные преимущества, возрастает необходимость 

продуманной кадровой политики, особенно в отношении производственного 

персонала.  

По результатам расчетов можно сделать вывод о том, что проект начнет 

окупаться примерно через 11 месяцев, когда система управления 

межфункциональной координацией персонала ОАО «Трубодеталь» будет 

разработана и начнет внедряться. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ Б 

Выдержка из Штатного расписания АО «Трубодеталь» 

Дирекция по экономике и финансам 

Открытое акционерное общество "Трубодеталь"      

  наименование организации   

     

  
Номер документа   Дата составления  

ШТАТНОЕ РАСПИСАНИЕ 

 

      

     
     на период МЕСЯЦ с  31 декабря 2014 г. 

  

     Структурное  подразделение 
Должность (специальность, 
профессия), разряд, класс 
(категория) квалификации 

Категория 

Кол-во 

штатных 

единиц 
наименование код 

Дирекция по экономике и финансам       

ОЭПиА        13 

ОЭПиА  00333 Начальник отдела Руководители 1 

ОЭПиА  00333 Экономист 2 категоpии Специалисты 1 

ОЭПиА  00333 Ведущий инженер-сметчик Специалисты 1 

ОЭПиА  00333 

Ведущий экономист по анализу 
и производственному 
планированию Специалисты 1 

ОЭПиА  00333 Экономист 1 категоpии Специалисты 1 

ОЭПиА  00333 Экономист 1 категоpии Специалисты 1 

ОЭПиА  00333 Экономист 2 категории Специалисты 1 

ОЭПиА  00333 Ведущий экономист Специалисты 1 

ОЭПиА  00333 

Ведущий экономист по 
бюджетированию Специалисты 1 

ОЭПиА  00333 Экономист 1 категоpии Специалисты 1 

ОЭПиА  00333 Экономист 1 категоpии Специалисты 1 

ОЭПиА  00333 Экономист 2 категоpии Специалисты 1 

ОЭПиА  00333 Экономист 2 категоpии Специалисты 1 

ОФ       4 

ОФ 00499 Начальник отдела Руководители 1 

ОФ 00499 Экономист 1 категоpии Специалисты 1 

ОФ 00499 Экономист 2 категоpии Специалисты 1 

ОФ 00499 Экономист 2 категоpии Специалисты 1 
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1 Общие положения  

2 Нормативные ссылки  

3 Обязанности  

4 Права  

5 Ответственность  

6 Ознакомление с инструкцией  

7 Ознакомление Согласие (Изм.1) с изменениями к инструкции  

              Лист регистрации изменений  

 

 

 

1 ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ 

1.1 Настоящая должностная инструкция устанавливает обязанности, права и ответственность директора 

по энергообеспечению и ремонтам (далее директор по ЭР). 

1.2 Директор по ЭР относится к категории руководителей. 

1.3 На должность директора по ЭР назначается лицо, имеющее высшее профессиональное образование 

и стаж работы не менее 5 лет, опыт управленческой деятельности.  

1.4 Директор по ЭР непосредственно подчиняется управляющему директору.  

1.5 Директору по ЭР подчиняются следующие структурные подразделения: цех по энергетическому 

обеспечению, инструментальный цех, цех по ремонту оборудования и отдел по надзору за строительством, 

ремонту зданий и сооружений. 

1.6 Основными задачами директора по ЭР являются: 

 Организация технической эксплуатации и бесперебойной работы энергетического и 

технологического оборудования, а также грузоподъемных механизмов. 

 Организация бесперебойного обеспечения предприятия инструментом и технологической оснасткой.  

1.7 Назначение на должность и освобождение от должности директора по ЭР производится приказом 

управляющего директора. 

1.8 Директор по ЭР в своей деятельности должен знать : 

 законодательные и нормативные правовые акты, регламентирующие производственно-

хозяйственную и финансово-экономическую деятельность предприятия; 

 постановления федеральных, региональных и местных органов государственной власти и 

управления, определяющие приоритетные направления развития экономики и соответствующей отрасли; 

 профили, специализации, особенности структуры предприятия; 

 перспективы технического и финансово-экономического положения предприятия; 

 основы технологии производства продукции; 

 цели и стратегии развития  предприятия; 
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 порядок разработки и утверждения планов производственно-хозяйственной и финансово-

экономической деятельности предприятия; 

 рыночные методы хозяйствования и финансового менеджмента; 

 единую систему планово-предупредительного ремонта и рациональную эксплуатацию оборудования; 

 производственные мощности, технические характеристики, конструктивные особенности и режимы 

работы энергетического оборудования, энергоиспользующих установок, правилами их эксплуатации; 

 порядок и методы планирования работы оборудования и производства ремонтных работ, 

положениями, инструкциями и другими руководящими материалы по разработке и оформлению технической 

документации; 

 правила приема и сдачи оборудования после монтажа и ремонта; 

 требования рациональной организации труда при эксплуатации, ремонте и модернизации 

оборудования; 

 действующие правила ведения энергетического хозяйства, нормативными документами и 

инструкциями; 

 нормативы, методики и другими материалы по организации ремонта оборудования;    

 основы трудового законодательства;  

 основы экономики, организации производства, труда и управления. 

 средства вычислительной техники, коммуникаций и связи; 

 Правила и нормы охраны труда, требования безопасности, производственной санитарии, пожарной 

безопасности; 

 Политику в области качества; 

 Экологическую политику; Политику в области охраны труда;  

 Правила внутреннего трудового распорядка; 

 Положение о функциональных обязанностях и ответственности  должностных лиц по безопасной 

организации труда в АО «Трубодеталь»; 

 ИОТ № 3 – Инструкцию о мерах пожарной безопасности на объектах общества; 

 ИОТ № 72 – Инструкцию по охране труда при работе на офисном оборудовании. 

 ИОТ № 156 – Инструкцию по безопасности движения для пешеходов; 

 настоящую должностную инструкцию. 

1.9 Директор по ЭР должен руководствоваться в своей деятельности: 

 действующим трудовым законодательством РФ; 

 Уставом предприятия; 

 коллективным договором 2012-2014 гг.; 

 Руководством по качеству (РК ТД 9001); 

 Руководством по СЭМ (РЭМ ТД 14001); 

 Руководством по СМОТиТБ (Р СМОТ и ТБ 18001); 
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 Документами Системы менеджмента качества (СМК), Системы экологического менеджмента (СЭМ), 

Системы менеджмента охраны труда и техники безопасности (СМОТиТБ). 

          1.10  Директор по ЭР должен знать, что изобретения, полезные модели и промышленные образцы, созданные 

работником в период трудовых отношений с предприятием, в связи с выполнением своих трудовых обязанностей 

или конкретного задания работодателя, признаются соответственно служебными объектами интеллектуальной 

собственности. 

          1.11  На период  отсутствия директора по ЭР (командировка, отпуск, болезнь и пр.) его обязанности 

исполняет лицо, назначенное приказом управляющего директора, которое должно иметь квалификационный 

уровень, соответствующий занимаемой должности. Данное лицо приобретает соответствующие права и несет 

ответственность за качественное и своевременное исполнение возложенных на него обязанностей.  

2 НОРМАТИВНЫЕ ССЫЛКИ 

2.1 Настоящая должностная инструкция разработана с учетом и в соответствии с требованиями 

следующих нормативных документов: 

 Трудовой кодекс РФ. 

 ОКПДТР - Общероссийский классификатор профессий рабочих, должностей служащих и тарифных 

разрядов. 

 ИСМ СТП 02 – Положение о структурном подразделении, должностные и рабочие инструкции. 

Порядок разработки и управления. 

 ИСМ СТП 05 - Управление документацией. Общие требования к текстовым документам. 

2.2 Обозначения, сокращения: 

ДИ – должностная инструкция 

Директор ПП – директор по персоналу, связям с общественностью и общим вопросам 

Начальник ОСС    -   начальник по стандартизации и сертификации; 

ДЭР   – дирекция по энергообеспечению и ремонтам 

ИСМ – интегрированная система менеджмента 

КПО – компьютерное и периферийное оборудование 

ЛКС – локальная компьютерная сеть 

РФ  – Российская Федерация 

Общество (АО 

«Трубодеталь») 

– Открытое акционерное общество «Трубодеталь» 

ООТ и ПБ – отдел по охране труда и промышленной безопасности (Изм.1) 

СМК – система менеджмента качества 

СМОТ и ТБ – система менеджмента охраны труда и техники безопасности 

СП – структурные подразделения 

СТП – стандарт предприятия 

ИОТ - инструкция по охране труда; 

РЭМ - руководство по экологическому менеджменту; 

РК 

ОБТиОС 

 - руководство по качеству; 

-отдел по безопасности труда и окружающей среды (Изм.1) 
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3 ОБЯЗАННОСТИ 

3.1 Определяет оптимальные пути и средства реализации технической политики в области 

эксплуатации, обслуживания и ремонта технологического оборудования и энергетического хозяйства предприятия. 

3.2 Решает вопросы подготовки производства в области инженерного обеспечения, содержания и 

ремонта оборудования, автоматизации и механизации производственных процессов. 

3.3 В соответствии с утвержденными бизнес - планами предприятия на среднесрочную и долгосрочную 

перспективу, участвует в разработке мероприятий по реконструкции и модернизации предприятия. 

3.4 Принимает участие в  разработке и реализации планов внедрения новой техники и технологии, 

проведения организационно - технических мероприятий, научно - исследовательских и опытно - конструкторских 

работ. 

3.5 Организует своевременную и качественную подготовку производства, техническую эксплуатацию, 

ремонт и модернизацию оборудования. 

3.6 Осуществляет контроль над организацией бесперебойной работы систем отопления, 

водоснабжения, освещения.  

3.7 Осуществляет контроль над организацией технической эксплуатации и бесперебойной работы 

энергетического и технологического оборудования, а также грузоподъемных механизмов. 

3.8 Осуществляет контроль над организацией  поддержания зданий и предприятия в рабочем 

состоянии. 

3.9 Осуществляет контроль над  своевременной подготовкой технической документации (чертежей, 

спецификаций, технических условий). 

3.10 Организовывает работу по своевременному и качественному изготовлению и ремонту штамповой и 

технологической оснастки, приспособлений, инструмента и нестандартных средств измерений. 

3.11 Организует, планирует и координирует деятельность подчиненных технических служб  и 

подразделений предприятия, направляя их на достижение поставленных целей с минимальными затратами, 

контролирует результаты их работы, состояние трудовой и производственной дисциплины. 

3.12 Осуществляет контроль над эффективным использованием всех выделенных ресурсов. 

3.13 Осуществляет анализ и оценку результатов производственно-хозяйственной деятельности 

подчиненных подразделений. 

3.14 Организует обучение и повышение квалификации подчиненного персонала.  

3.15 Предлагает кандидатуры работников для формирования резерва кадров на замещение временно 

отсутствующего  директора по ЭР. Является инициатором обучения работников до необходимого уровня 

компетентности по замещаемой должности.  

3.16 Осуществляет анализ деятельности (процессов) ДЭР, выявляет «узкие места» в работе ДЭР. 

3.17 Устанавливает цели ДЭР по улучшению деятельности на основе анализа деятельности (процессов). 

3.18 Своевременно отчитывается перед вышестоящим руководством о достижении установленных для 

ДЭР целей. 

3.19 Соблюдает правила внутреннего трудового распорядка. 

3.20 В области функционирования СМК, СЭМ, СМОТиТБ 

3.20.1 Обеспечение функционирования СМК. 

3.20.1.1  Доводит до сведения персонала всех уровней Политику и цели в области качества. 

3.20.1.2 Участвует в разработке и документировании процедур СМК. 
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3.20.1.3  Выполняет требования нормативных документов СМК. 

3.20.1.4 Повышает профессиональную компетентность персонала в требованиях СМК. 

3.20.1.5  Идентифицирует процессы деятельности подразделений. 

3.20.1.6 Осуществляет мониторинг процессов и выявление «узких мест» в работе подчиненных 

подразделений, согласно СМК И 32 «Оценка процессов». 

3.20.1.7  Разрабатывает мероприятия по достижению целей в области качества, установленных 

вышестоящим руководством. 

3.20.1.8  Организует выполнение мероприятий по достижению целей в области качества, установленных 

вышестоящим руководством. 

3.20.1.9 Оценивает результативность процессов. 

3.20.1.10 Отчитывается перед вышестоящим руководством о достижении установленных целей. 

3.20.1.11 Участвует в проведении внешних и внутренних проверок СМК. 

3.20.1.12 Организует проведение анализа причин возникновения несоответствий и разработку 

мероприятия по их устранению. 

3.20.1.13 Организует устранение причин возникновения несоответствий с целью предотвращения их 

повторного появления. 

3.20.1.14 Осуществляет управление документацией. 

3.20.1.15 Осуществляет управления/ведение записей о качестве. 

3.20.1.16 Осуществляет поддержание инфраструктуры, необходимой для обеспечения соответствия 

требованиям к продукции (услуге). 

3.20.1.17 Осуществляет проверку и оценку возможности процесса на способность производить 

продукцию в соответствии с установленными требованиями. 

3.20.1.18 Организует обеспечение сохранности собственности потребителя (клиента) и поддержание ее в 

исправном состоянии для использования или для изготовления продукции (собственность клиента может включать 

и интеллектуальную собственность). 

3.20.2 Обеспечение функционирования СЭМ. 

3.20.2.1 Доводит до сведения персонала всех уровней экологическую политику и цели в области 

экологического менеджмента. 

3.20.2.2  Участвует в разработке и документировании процедур СЭМ. 

3.20.2.3 Повышает компетентность персонала в вопросах СЭМ применительно к деятельности 

(профессии). 

3.20.2.4 Идентифицирует экологические аспекты деятельности подразделений с целью определения их 

воздействий на окружающую среду. 

3.20.2.5 Выявляет значимые экологические аспекты с целью их управления. 

3.20.2.6 Устанавливает экологические цели и задачи подчиненным подразделениям по снижению 

отрицательного воздействия на окружающую среду. 

3.20.2.7 Разрабатывает мероприятия по достижению экологических целей и задач. 

3.20.2.8 Организует выполнение мероприятия по достижению экологических целей и задач. 

3.20.2.9 Представляет своевременный отчет вышестоящему руководству о достижении установленных 

экологических целей и задач. 
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3.20.2.10 Осуществляет управление записями/ведение записей, содержащих информацию о результатах 

деятельности в СЭМ. 

3.20.2.11 Выполняет требования законодательных и нормативных актов, связанных с экологическими 

аспектами деятельности по производству продукции и предоставлению услуг предприятию. 

3.20.2.12 Проверяет и оценивает соблюдение нормативов по выбросам, сбросам и образованным 

отходам. 

3.20.2.13 Управляет несоответствиями, выявленными при любых видах контроля в системе  

экологического менеджмента. 

3.20.2.14 Участвует в проведении внешних и внутренних проверок СЭМ (содействие в работе аудиторов 

при проведении внутренних аудитов). 

3.20.3 Обеспечение функционирования СМОТиТБ. 

3.20.3.1 Доводит до сведения персонала всех уровней Политику в области охраны труда. 

3.20.3.2 Доводит до персонала требования системы менеджмента охраны труда и техники безопасности 

(СМОТиТБ) любыми приемлемыми методами (через обучение, на собраниях, индивидуально и т.д.) 

3.20.3.3 Участвует в разработке и документировании процедур СМОТиТБ. 

3.20.3.4 Повышает компетентность персонала в вопросах СМОТиТБ применительно к деятельности 

(профессии). 

3.20.3.5 Идентифицирует опасности, производит оценку и контроль рисков в производственной 

деятельности персонала структурных подразделений. 

3.20.3.6 Выявляет опасности с недопустимым уровнем рисков для здоровья и безопасности. 

3.20.3.7 Ставит цели и задачи подразделениям в области СМОТиТБ с целью снижения уровня рисков для 

здоровья и безопасности 

3.20.3.8 Проводит работы по достижению целей в области СМОТиТБ, намеченных в подразделениях или 

установленных высшим руководством предприятия. 

3.20.3.9 Отчитывается перед вышестоящим руководством о достижении установленных целей и задач. 

3.20.3.10 Осуществляет управление записями/ведет записи, содержащими информацию о результатах 

деятельности в СМОТ и ТБ. 

3.20.3.11 Выполняет требования законодательных и нормативных актов, связанных с рисками для 

здоровья и безопасностью в производственной деятельности и при предоставлении услуг предприятию. 

3.20.3.12 Участвует в проведении внешних и внутренних проверок СМОТиТБ (содействие в работе 

аудиторов при проведении внутренних аудитов). 

3.20.3.13 Организует проведение анализа причин возникновения несоответствий и разработку 

мероприятий по их устранению. 

3.20.3.14 Осуществляет контроль за выполнением корректирующих и превентивных мероприятий в 

срок, в соответствии с актами по результатам: внутренних и внешних аудитов; проверок соблюдения требований 

ООТиПБ. 

3.21 Обеспечивает организацию и безопасное производство работ, эксплуатацию машин, оборудования, 

приспособлений, инструмента и средств защиты в соответствии с нормативно-техническими документами.  

3.22  Соблюдает требования документов и инструкций,  указанных в п. 1.8, 1.9 настоящей должностной 

инструкции. 
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4 ПРАВА 

Директор по ЭР вправе: 

4.1 На  предоставления ему работы, обусловленной трудовым договором. 

4.2 На рабочее место, соответствующее государственным нормативным требованиям охраны труда и 

условиям, предусмотренным коллективным договором. 

4.3 Осуществлять взаимодействия со специалистами  структурных подразделений, получать от них 

информацию и документы, необходимые для выполнения своих должностных обязанностей. 

4.4 Получать полную достоверную информацию об условиях труда и требованиях охраны труда на 

рабочем месте. 

4.5 Вносить предложения по совершенствованию работы, связанной с должностными обязанностями. 

4.6 Знакомиться с решениями руководства АО «Трубодеталь», касающимися деятельности Работника. 

4.7 Требовать от руководства Общества оказания содействия в исполнении своих должностных 

обязанностей и прав. 

4.8 Привлекать специалистов структурных подразделений Общества к решению задач, возложенных на 

него. Привлечение должно быть согласовано с руководителями другого СП. 

4.9 Давать указания, обязательные для выполнения подчиненным ему работникам, требовать 

своевременного и качественного их выполнения. 

 

 

5 ОТВЕТСТВЕННОСТЬ. 

Директор по ЭР несет ответственность: 

5.1 За ненадлежащее исполнение или неисполнение своих должностных обязанностей, 

предусмотренных трудовым договором, правилами внутреннего трудового распорядка, настоящей должностной 

инструкцией, в соответствии с действующим законодательством Российской Федерации. 

5.2 За нарушение правил внутреннего трудового распорядка, трудовой дисциплины, технологии 

производства, требований по охране труда и обеспечению безопасности труда, пожарной безопасности и 

производственной санитарии в соответствии действующим законодательством Российской Федерации и 

локальными нормативными актами Работодателя. 

5.3 За причинение материального ущерба Работодателю (имуществу третьих лиц, других работников) в 

пределах, определенных действующим законодательством Российской Федерации. 

5.4 За несвоевременное сообщение Работодателю либо непосредственному руководителю информации 

о возникновении ситуации, представляющей угрозу жизни и здоровью людей, сохранности имущества 

Работодателя в соответствии действующим законодательством Российской Федерации и локальными 

нормативными актами Работодателя. 

 

6 ОЗНАКОМЛЕНИЕ С ДОЛЖНОСТНОЙ ИНСТРУКЦИЕЙ: 

6.1 С должностной инструкцией ознакомлен (а): 
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№ пп Ф.И.О. работника Дата Подпись 

1 2 3 4 

    

   

   

 

7 ОЗНАКОМЛЕНИЕ СОГЛАСИЕ (Изм.1) С ИЗМЕНЕНИЯМИ В ДОЛЖНОСТНОЙ ИНСТРУКЦИИ: 

7.1 С изменениями в должностной инструкцией ознакомлен (а) согласен (а) (Изм.1): 

 

№ 

пп 

№ изм. Ф.И.О. работника Дата Подпись 

1 2 3 4 5 

    

    

    

    

 

 

ЛИСТ РЕГИСТРАЦИИ ИЗМЕНЕНИЙ 

 

Изм. 

Номера листов (страниц) Всего 
листов в 
докумен

те 

№ 
извещен

ия об 
изменен

ии 

Подпись Дата измененных замененных новых 
аннулирован

ных 
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1 НАЗНАЧЕНИЕ  

1.1 Положение о премировании работников Заводоуправления АО «Трубодеталь за 

производственные результаты» (далее Положение) предназначено для осуществления единой 

скоординированной политики в вопросах премирования и обеспечения тесной связи 

премиального вознаграждения с результатами труда, достигаемыми в ходе выполнения 

трудовых обязанностей. 

1.2 Целью настоящего Положения является установление порядка расчета показателей 

премирования, порядка начисления премии и предоставления фактических значений 

показателей премирования для начисления премии. 

1.3 Задачами настоящего Положения являются: 

а) установление связи премиального положения с результатами труда; 

б) создание условий для повышения мотивации сотрудников структурных подразделений 

на достижение поставленных перед ними целей; 

в) создание условий для привлечения и удержания высококвалифицированных кадров и 

усиление мотивации к эффективному труду. 

1.4 Нормативные ссылки  

Настоящее Положение разработано в соответствии с требованиями: 

- СМК СТП 01; 

- ИСМ СТП 05. 

 

2 ОБЛАСТЬ ПРИМЕНЕНИЯ 

 

2.1 Действие данного Положения распространяется на работников Заводоуправления АО 

«Трубодеталь», если иные условия оплаты не предусмотрены для них трудовым 

договором/дополнительным соглашением и должности работников не отнесены к категории 

«топ-менеджер». 

2.2 Настоящее Положение должны знать и использовать в работе: 

- Директора по направлениям, начальники управлений; 

- руководители структурных подразделений; 

- работники Подразделения по управлению персоналом; 

- работники Центра учета – Выкса ООО «ОМК-Аудит», ответственные за начисление 

заработной платы работникам АО «Трубодеталь»; 

- работники подразделений заводоуправления. 

<….> 
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4 ПРИНЦИПЫ ПРЕМИРОВАНИЯ 

4.1 Система премирования работников АО «Трубодеталь» построена на следующих 

принципах: 

4.1.1 Принцип объективности: размер вознаграждения работника должен определяться 

на основе объективной оценки результатов его труда; 

4.1.2 Принцип предсказуемости: работник должен знать, какое вознаграждение он 

получит в зависимости от результатов его труда; 

4.1.3 Принцип адекватности: вознаграждение должно быть адекватно трудовому вкладу 

каждого работника в результат деятельности всего коллектива, его опыту и уровню 

квалификации; 

4.1.4 Принцип своевременности: вознаграждение должно следовать за достижением 

результата как можно быстрее (если не в форме прямого вознаграждения, то хотя бы в виде 

учёта для последующего вознаграждения); 

4.1.5 Принцип значимости: вознаграждение должно быть значимо для работника; 

4.1.6 Принцип справедливости: правила определения вознаграждения должны быть 

доступны каждому работнику; 

4.1.7 Принцип законности: порядок начисления и выплаты премии должен 

соответствовать требованиям законодательства РФ и другим нормативным документам. 

Принципы премирования работников направлены на привлечение и удержание 

квалифицированного персонала, мотивацию эффективной и производительной работы каждого 

работника. 

5 СОСТАВ СИСТЕМЫ ПРЕМИРОВАНИЯ ЗА ПРОИЗВОДСТВЕННЫЕ 

РЕЗУЛЬТАТЫ 

5.1 Система показателей премирования 

5.1.1 Система премирования работников построена на ключевых показателях 

эффективности (KPI). 

5.1.2 Показатели премирования для каждого работника устанавливаются на основании 

KPI подразделения в соответствии с его основными функциями и задачами в структурном 

подразделении и основаны на принципах премирования, приведенных выше. 

5.1.3.Для каждого работника определены показатели премирования, на которые он 

оказывает прямое или косвенное влияние и определена степень этого влияния, отраженная 

конкретным размером премии за каждый показатель.  

5.1.4 Для всех показателей премирования устанавливаются критические, базовые и 

целевые значения: 
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 критическим уровнем показателя премирования является значение, при котором 

выплата премии за показатель не производится;  

 базовым значением показателя премирования является значение KPI, которое 

определяется, исходя из достижимых целей, поставленных руководством для конкретного 

структурного подразделения, либо за базовый показатель принимается условие, при котором 

производится выплата базового размера премии; 

5.1.5 Пересмотр показателей премирования, изменение методики расчёта, весов в 

структуре премии, целевых, базовых и критических значений показателей премирования 

осуществляется в соответствии с Регламентом по внесению изменений в систему премирования 

АО «Трубодеталь». 

5.1.6. Система премирования работников АО «Трубодеталь» за производственные 

результаты включает в себя три вида премий в зависимости от периодичности выплат: 

а) Ежемесячная премия – выплата стимулирующего характера работникам предприятия 

по итогам работы за отчетный месяц за фактически отработанное время. Субъекты, методика 

расчета показателей премирования, порядок и условия премирования устанавливаются в 

разделе 6 настоящего Положения. 

б) Квартальная премия – выплата стимулирующего характера работникам предприятия 

по итогам работы за отчетный квартал за фактически отработанное время. Субъекты, методика 

расчета показателей премирования, порядок и условия премирования устанавливаются в 

разделе 7 настоящего Положения. 

в)  Годовая премия – выплата стимулирующего характера подчиненным руководителям за 

достижение бюджетных целей, ключевым работникам за выполнение индивидуального плана 

работ в отчетном  году за фактически отработанное время. Субъекты, методика расчета 

показателей премирования, порядок и условия премирования устанавливаются в разделе 8 

настоящего Положения. 

6. ЕЖЕМЕСЯЧНАЯ ПРЕМИЯ 

6.1 Субъекты и показатели премирования 

6.1.1 Субъектами ежемесячного премирования являются: 

Работники заводоуправления – к ним относятся специалисты, служащие, прочие 

руководители и вспомогательные рабочие  заводоуправления; 

Руководители проектов. 

Работники Управления по продажам  

6.1.2 Группировка показателей ежемесячного премирования осуществляется по 

субъектам премирования: 
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а) Показатели премирования работников заводоуправления; 

б) Показатели премирования руководителей проектов;  

в) Показатели премирования работников Управления по продажам 

6.1.3 Показатели премирования работников заводоуправления 

6.1.3.1 Работники заводоуправления премируются по следующим  показателям: 

а) Выполнение плана отгрузки – представляет собой корпоративный показатель и 

характеризует эффективность деятельности всего предприятия в целом 

Максимальный размер премии по этому показателю составляет 10%. 

б) Выполнение утверждённых планов работ/целей –  группа показателей, состоящая из 

ключевых показателей эффективности (KPI) работы конкретного подразделения/группы 

работников/работника и прочих целей/задач/мероприятий поставленных перед ними. Перечень 

KPI, входящих в состав показателя, их значения, методика расчёта, а также  веса в структуре 

плана работ приведены в (Приложении 1). Максимальный размер премии по этому 

показателю составляет 40% 

в)Оценка деятельности - индивидуальный показатель, применяемый для работников 

ОЗСК и характеризующий их деятельность по закупке основных материалов и комплектующих. 

Оценка производится установленным кругом ответственных лиц, формат оценочного листа 

приведен в Приложении 6. Показатель является корректирующим к общему размеру премии по 

показателям. 

6.1.4 Показатели премирования руководителей проектов 

6.1.4.1 Руководители проектов премируются по следующим показателям: 

а) Выполнение утверждённых планов работ/целей –  группа показателей, состоящая из 

ключевых показателей эффективности (KPI) работы конкретного подразделения/группы 

работников/работника и прочих целей, задач, мероприятий поставленных перед ними. Перечень 

KPI, входящих в состав показателя, их значения, методика расчёта, а также  веса в структуре 

показателя даны в (Приложении 1). Максимальный размер премии по этому показателю 

составляет 30%. 

6.1.5 Показатели премирования работников подразделений  Управления по 

продажам 

6.1.5.1 Работники управления премируются по следующим показателям: 

а)  Выполнение плана отгрузки – представляет собой корпоративный показатель и 

характеризует эффективность деятельности всего предприятия в целом 

Максимальный размер премии по этому показателю составляет 20% для всех работников 

подразделений Управления по продажам, за исключением работников Отдела по 
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сопровождению продаж, для которых максимальный размер премии по этому показателю 

составляет 10% 

б) Выполнение утверждённых планов работ/целей –  группа показателей, состоящая из 

ключевых показателей эффективности (KPI) работы конкретного подразделения/группы 

работников/работника и прочих целей/задач/мероприятий поставленных перед ними. Перечень 

KPI, входящих в состав показателя, их значения, методика расчёта, а также  веса в структуре 

плана работ приведены в (Приложении 1).  

Максимальный размер премии по этому показателю составляет 70% для всех работников 

подразделений Управления по продажам, за исключением работников Отдела по 

сопровождению продаж, для которых максимальный размер премии составляет 40% и 

работников Отдела по складским и региональным продажам, для которых размер премии по 

показателю не ограничен. 

в)Выполнение плана по поступлению денежных средств - является показателем для 

работников  подразделений Управления по продажам, которые оказывают прямое влияние на 

прибыль в части прихода денежных средств; 

6.2 Методика расчета показателей премирования 

6.2.1 Методика расчета  «Выполнение плана по отгрузки» 

6.2.1.1 Ежемесячно (в срок до 15 числа месяца следующего за отчетным) Отдел по 

производственной логистике предоставляет в Подразделение по управлению персоналом 

данные о выполнении плана по показателю «Выполнение плана отгрузки» в справке 

установленной формы (см. Приложение 2). При выполнении плана менее, чем на 70% (изм.1), 

премия по показателю не выплачивается.  

6.2.2 Методика расчета показателя «Выполнение плана работ». 

6.2.2.1 Ежемесячно в срок до 5 числа руководитель структурного 

подразделения/руководитель проектного офиса заполняет индивидуальный план работ на 

каждого работника подразделения/руководителя проекта (Приложение 4) по адресу M:\Планы 

работ, а именно:  

- включает в план KPI, утверждённые для каждого конкретного подразделения/группы 

работников/работника с установленными весами; 

- описывает прочие планируемые мероприятия и ожидаемый результат;  

- проставляет вес прочих мероприятия с учетом весов, установленных для KPI  (сумма 

весов по всем мероприятиям и KPI в плане работ должна равняться 100%). 

6.2.2.2 По истечении месяца в срок до 5 числа месяца следующего за отчетным 

руководитель структурного подразделения/ руководитель проектного офиса фиксирует 
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фактическое выполнение плана работ каждым сотрудником, проставляя процент выполнения 

каждого KPI/мероприятия плана. И предоставляет в Подразделение по управлению персоналом 

в срок до 15 числа месяца, следующего за отчётным, документ (справку, отчёт), утверждённый 

директором соответствующего функционального направления, и подтверждающий фактическое 

выполнение KPI. 

 Результатом данной процедуры является интегральная оценка выполнения плана работ, 

рассчитанная по формуле:  

, где 

ИО – интегральная оценка выполнения плана работ сотрудником подразделения; 

Вi – значимость (вес) i-того KPI/мероприятия плана работ; 

Цi – процент выполнения i-того KPI/мероприятия. 

6.2.3 Методика расчета показателя « Выполнение плана по поступлению денежных 

средств». 

Фактический размер показателя выполнения плана по поступлению денежных средств 

определяется по данным Отдела по финансам. Данные о выполнении плана по каждому 

направлению деятельности управления по продажам оформляются справкой (Приложение 3),  

утвержденной  Директором по продажам ЗАО «ОМК»   и ежемесячно, в срок до 15 числа 

месяца, следующего за отчетным, предоставляются начальником Управления по продажам в 

Подразделение по управлению персоналом. При выполнении плана менее чем на 70%, премия 

по показателю не выплачивается.  
 

6.3 Определение размера премии 

6.3.1 Определение размера премии работников заводоуправления. 

6.3.1.1 Максимальный размер премии работников заводоуправления составляет 50% от 

базовой заработной платы за месяц за фактически отработанное время. 

6.3.1.2 Фактический размер ежемесячной премии работников определяется по формуле:  

, где 

ПРI – Фактический размер ежемесячной премии i-того работника; 

Бi – Базовая заработная плата i-того работника начисленная за отчетный месяц за 

фактически отработанное время согласно табельному учету; 

ПРi вып.пл. – Размер ежемесячной премии по показателю «выполнение плана по отгрузке» i-

того работника; 

ПРi пл.раб – Размер премии по показателю «Выполнение плана работ» i-того работника; 

ii ЦВИО

...
( рабiплпланавыпiii

ПРПРБПР
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6.3.1.3 Фактический размер ежемесячной премии работников ОЗСК определяется по 

формуле:  

, где 

ПРI – Фактический размер ежемесячной премии i-того работника; 

Бi – Базовая заработная плата i-того работника начисленная за отчетный месяц за 

фактически отработанное время согласно табельному учету; 

ПРi вып.пл. – Размер ежемесячной премии по показателю «выполнение плана по отгрузке» i-

того работника; 

ПРi пл.раб – Размер премии по показателю «Выполнение плана работ» i-того работника; 

К оц. – Коэффициент оценки деятельности работника ОЗСК 

6.3.1.4 Фактический размер (%) ежемесячной премии по показателю «Выполнение планов 

работ» рассчитывается по формуле:  

, где 

ПРiпл.раб – Размер премии по показателю «Выполнение плана работ» i-того работника, 

руководителя проекта; 

Пmax – Максимальный размер премии по показателю «Выполнение плана работ» i-того 

работника, руководителя проекта,   

ИОi – интегральная оценка выполнения плана. 

6.3.1.5 Фактический размер (%) ежемесячной премии по показателю «Выполнение плана 

по отгрузке» рассчитывается исходя из процента выполнения плана за отчетный период, путём 

соотнесения его в диапазонах. 

В случае если фактическое значение показателя равно целевому, базовому или 

критическому значению, то работнику выплачивается соответственно целевой/базовый или 

критический размер премии.  

6.3.1.6 В случае если фактическое значение показателя лучше базового, но хуже целевого, 

то размер премии по показателю рассчитывается по формуле: 

, где 

ПРi показ – фактический процент премии по i-тому показателю за отчетный месяц; 

% баз – базовый размер премии, выплачиваемый при достижении базового значения 

показателя; 

% цел– целевой размер премии, выплачиваемый при достижении целевого значения 

показателя; 

.))(( ...
оцрабiплпланавыпiii
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Пфакт – фактическое значение показателя за отчетный период;  

Пбаз – базовое значение показателя;  

Пцел – целевое значение показателя  

6.3.1.7 В случае если фактическое значение показателя хуже базового, но лучше 

критического, то размер премии по показателю рассчитывается по формуле: 

, где 

ПРi показ – фактический процент премии по i-тому показателю за отчетный месяц; 

% баз – базовый размер премии, выплачиваемый при достижении базового значения 

показателя; 

% крит.– критический размер премии, выплачиваемый при достижении критического 

значения показателя; 

Пфакт – фактическое значение показателя за отчетный период;  

Пбаз – базовое значение показателя;  

Пкрит – критическое значение показателя  

 

6.3.2 Определение размера премии руководителей проектов 

6.3.2.1 Максимальный размер премии руководителей проектов составляет 30% от базовой 

заработной платы за месяц за фактически отработанное время. 

6.3.5.2 Фактический размер ежемесячной премии руководителей проектов определяется 

по формуле: , где 

ПРi– Фактический размер ежемесячной премии i-того руководителя проекта; 

Бi – Базовая заработная плата i-того руководителя проекта начисленная за отчетный месяц 

за фактически отработанное время согласно табельному учету; 

ПРi пл.раб – Размер премии по показателю «Выполнение плана работ» i-того руководителя 

проекта; 

6.3.2.5 Фактический размер (%) ежемесячной премии по показателю «Выполнение планов 

работ» рассчитывается по формуле:  

, где 

ПРiпл.раб – Размер премии по показателю «Выполнение плана работ» i-того руководителя 

проекта; 

Пmax – Максимальный размер премии по показателю «Выполнение плана работ» i-того 

руководителя проекта,   

)
%%

()(%
критбаз

критбаз
фактбазбазiпоказ ПП

ПППР
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ИОi – интегральная оценка выполнения плана работ i-тым руководителем проекта.  

6.3.3 Определение размера премии работникам Управления по продажам 

6.3.3.1 Максимальный размер премии работников подразделений УП  составляет 90% от 

базовой заработной платы за месяц за фактически отработанное время, за исключением 

работников Отдела по сопровождению продаж, для которых максимальный размер премии 

составляет 50% и работников Отдела по складским и региональным продажам, для которых 

размер премии не ограничен. 

6.3.3.2 Фактический размер ежемесячной премии работников определяется по формуле: 

, где 

ПРI – Фактический размер ежемесячной премии i-того работника; 

Бi – Базовая заработная плата i-того работника начисленная за отчетный месяц за 

фактически отработанное время согласно табельному учету; 

ПРi вып.пл. – Размер ежемесячной премии по показателю «выполнение плана по отгрузке» i-

того работника; 

ПРi пл.раб – Размер премии по показателю «Выполнение плана работ» i-того работника; 

6.3.3.3 Фактический размер (%) ежемесячной премии по показателю «Выполнение плана 

по отгрузке» рассчитывается согласно методике, изложенной в п. 6.3.1.5-6.3.1.7 

 6.3.3.4 Фактический размер (%) ежемесячной премии по показателю «Выполнение планов 

работ» рассчитывается по формуле:  

, где 

ПРiпл.раб – Размер премии по показателю «Выполнение плана работ» i-того работника 

Пmax – Максимальный размер премии по показателю «Выполнение плана работ» i-того 

работника,   

ИОi – интегральная оценка выполнения плана работ i-тым работником.  

6.3.3.5 Фактический размер (%) ежемесячной премии работников ОСРП  определяется 

формуле:    , где 

ПРI – Фактический размер ежемесячной премии i-того работника; 

Бi – Базовая заработная плата i-того работника начисленная за отчетный месяц за 

фактически отработанное время согласно табельному учету; 

ПРi вып.пл. – Размер ежемесячной премии по показателю «выполнение прочих целей, задач» 

i-того работника; 

∑ПРi пост.ден.ср.б - Сумма премии  по показателю «Поступление денежных средств» i-того 

работника, определяется по нормативу от фактической суммы поступивших денежных средств 

...
( рабiплпланавыпiii
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для каждого работника индивидуально. Нормативы по группам предприятий для работников 

ОСРП указаны в Приложении 1. 

6.4. Условия выплаты премии и размеры депремирования 

6.4.1 Основанием для начисления премии является ведомость на выплату премии 

работникам структурного подразделения за отчетный месяц, которая предоставляется в 

Подразделение по управлению персоналом не позднее 20 числа месяца, следующего за 

отчетным. 

6.4.2 Ежемесячная премия выплачивается на основании Приказа Уполномоченного лица 

при выдаче зарплаты за месяц, следующий за отчетным.  

6.4.3 Работникам, проработавшим неполный месяц в связи с увольнением по соглашению 

сторон и собственному желанию ежемесячная премия не начисляется, кроме работников, 

уволенных в связи с: 

- призывом в армию; 

- переводом на другую работу; 

- поступлением в учебное заведение; 

- уходом на пенсию; 

- увольнением по сокращению штатов; 

- переводом на выборную работу; 

- увольнением по состоянию здоровья; 

- смертью работника.  

6.4.4 Премия работникам, проработавшим неполный месяц в связи с увольнением по 

вышеперечисленным основаниям, выплачивается в размере 2/3 максимально установленного 

для него размера премии. 

Премия увольняющимся работникам, проработавшим полный месяц, при отсутствии на 

дату увольнения информации о выполнении показателей премирования, выплачивается в 

размере 2/3 максимально установленного для него размера премии. 
6.4.5 Размер премии может быть уменьшен Приказом Уполномоченного лица до 100%: 

- по решению Уполномоченного лица с указанием причины снижения размера премии; 

- на основании служебной записки руководителя структурного подразделения, по 

согласованию с Руководителем подразделения по управлению персоналом, с указанием 

допущенного нарушения; 

- на основании служебной записки руководителя проекта, по согласованию с 

Руководителем подразделения по управлению персоналом, с указанием допущенного 

нарушения. 
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Настоящая должностная инструкция  разработана взамен ДИ 30-02-12 «Должностная 

инструкция специалиста по обучению». 

1 ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ 

1.1 Настоящая должностная инструкция устанавливает обязанности, права и 

ответственность специалиста по обучению 2-ой категории учебного центра дирекции по 

персоналу, связям с общественностью и общим вопросам. 

1.2 Специалист по обучению 2-ой категории относится к категории специалистов. 

1.3 На должность специалиста по обучению 2-ой категории принимается лицо, имеющее 

высшее образование. 

1.4  Специалист по обучению 2-ой категории непосредственно подчиняется начальнику 

учебного центра (далее УЦ). 

1.5 Основной задачей специалиста по обучению 2-ой категории являются, организация 

профессионального обучения рабочих и повышения квалификации руководящих работников и 

специалистов. 

1.6 Специалист по обучению 2-ой категории назначается на должность, и освобождается 

от занимаемой должности приказом управляющего  директора по представлению начальника 

учебного центра и согласованием с директором по персоналу, связям с общественностью и 

общим вопросам. 

1.7 Специалист по обучению 2-ой категории  в своей работе должен знать: 

- СМК СТП 42 "Аттестация руководителей, специалистов и служащих" 

-  ИСМ СТП 05 "Управление документацией. Общие требования к текстовым документам" 

- Приказ № 37 "О  порядке подготовки  и  аттестации работников организаций, поднадзорных 

Федеральной  службе по  экологическому, технологическому и  атомному  надзору" 

- СМК И 77 Правила аттестации персонала, осуществляющего специальные процессы 

- ИСМ И 30-146-12 "Порядок обучения и повышения квалификации персонала" 

- Кадровая политика 

- ДПП-П-32-03-10 Положение об организации и проведении стажировок резервистов 

управленческого кадрового резерва 

- ДПП-П-32-32/10 Положение о формировании и использовании управленческого кадрового 

резерва 

- ДПП-П 35-50/10 Положение об оплате труда руководящих работников, специалистов и 

квалифицированных рабочих, осуществляющих непрерывное профессиональное и 

экономическое обучение работников ОАО "Трубодеталь" 

- ДПП-ПВ-35-01/11 Правила внутреннего трудового распорядка 
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- Политику в области качества 

- Экологическую политику 

- Политику в области охраны труда 

- ИОТ № 3 "Инструкция о мерах пожарной безопасности на объектах общества" 

- ИОТ № 72 "Инструкция по охране труда при работе на офисном оборудовании" 

- ИОТ № 156 "Инструкция по безопасности движения пешеходов”  

- Положение об учебном центре ПП 30-18-12 

- Настоящую должностную инструкцию. 

1.8 Специалист по обучению 2-ой категории в своей работе должен руководствоваться: 

- Постановлением Минтруда России и Минобразования России от 13.01.2003г. № 1/29 "Об 

утверждении порядка обучения по охране труда и проверки знаний требований охраны труда 

работников организации" 

- Коллективным договором ОАО "Трубодеталь" 

-  ИСМ СТП 20 "Управление специальными технологическими процессами" 

-ИСМ СТП 33 "Внутренние проверки. Организация и порядок проведения" 

- ИСМ СТП 35 "Анализ систем менеджмента со стороны руководства" 

- ИСМ СТП 36 "Организационно-распорядительная документация. Порядок управления" 

- СТП СЭМ 01 "Планирование в системе экологического менеджмента" 

- СТП СЭМ 02 "Идентификация законодательных требований и оценка их выполнения" 

- СТП СЭМ 03 "Мониторинг и измерения. Контроль параметров выбросов в атмосферу" 

- СТП СЭМ 04 "Менеджмент отходов. Мониторинг и измерения" 

-  СМОТиТБ 59 "Инструкция. Порядок проверки знаний требований охраны труда и аттестации 

по промышленной безопасности работников ОАО "Трубодеталь"" 

- СМОТиТБ П 61-06-11 Положение о культуре производства в ОАО "Трубодеталь" 

- требованиями Руководства по Системе менеджмента качества на соответствие  МС ИСО 9001, 

ГОСТ ISO 9001, ИСО/ ТУ 29001; СТО Газпром 9001 (действующие редакции) 

- требованиями Руководства по системе менеджмента качества на соответствие API 

SPECIFICATIONQ1 - 9-е издание (РСМК) 

- требованиями Руководства по Системе менеджмента охраны труда и техники безопасности 

(СМОТиТБ) на соответствие OHSAS 18000 (действующая редакция) 
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- требованиями Руководства по Системе экологического менеджмента (СЭМ) на соответствие  

МС ИСО 14001 (действующая редакция) 

- Инструкцией СМК И 32 "Оценка процессов" 

- Инструкцией СМК И 40 "Проведение визуального и измерительного контроля" 

- ПБ 03-440-02 Правила аттестации персонала в области неразрушающего контроля 

- П 61-02/10 Положение о функциональных обязанностях и ответственности должностных лиц 

по безопасной организации труда в ОАО "Трубодеталь" 

- ДПП-П 77-55/12 Требования к внешнему виду сотрудников 

1.8 Специалист по обучению 2-ой категории должен знать, что изобретения, полезная 

модель или промышленный образец, созданные работником в период трудовых отношений с 

предприятием, в связи с выполнением своих трудовых обязанностей или конкретного задания 

работодателя, признаются соответственно служебными объектами интеллектуальной 

собственности.  

1.9 На время отсутствия  специалиста по обучению 2-ой категории (командировка, 

отпуск, болезнь, пр.) его обязанности исполняет лицо, назначенное в установленном порядке. 

Данное лицо приобретает соответствующие права, и несет ответственность за надлежащее 

исполнение возложенных на него обязанностей. 

2 HОРМАТИВHЫЕ ССЫЛКИ 

2.1 Настоящая должностная инструкция разработана с учетом и в соответствии с 

требованиями следующих нормативных документов:  

— Трудовой кодекс РФ. 

— ОКПДТР - Общероссийский классификатор профессий рабочих, должностей служащих 

и тарифных разрядов. 

— ИСМ СТП 02 Положение о структурном подразделении, должностные и рабочие 

инструкции. Порядок разработки и утверждения. 

— ИСМ СТП 05 - Управление документацией. Общие требования к текстовым документам.  

2.2 Сокращения, обозначения: 

ДИ – должностная инструкция 

Директор ПП – директор по персоналу, связям с общественностью и общим вопросам 

ИСМ – интегрированная система менеджмента 

ООТиПБ – отдел по охране труда и промышленной безопасности 

ОСС –отдел по стандартизации и сертификации 

СМК – система менеджмента качества 

СМОТиТБ – система менеджмента охраны труда и техники безопасности 
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СТП – стандарт предприятия 

СЭМ – система экологического менеджмента 

УЦ 

ОАО 

И 

ИОТ 

ДПП 

П 

ПВ 

СПБ 

ПБ 

Минтруда 

Минобразования 

РФ 

ОРД 

КИС 

ОС 

СП 

Общество 

– учебный центр 

– открытое акционерное общество 

– инструкция 

– инструкция по охране труда 

– дирекция по персоналу, связям с общественностью и общим вопросам 

– положение 

– правила внутреннего трудового распорядка 

–стандарт промышленной безопасности 

– промышленная безопасность 

– министерство труда 

– министерство образования 

– Российская Федерация 

– организационно-распорядительная документация 

– корпоративно-информационная система 

– окружающая среда 

– структурное подразделение 

– открытое акционерное общество «Трубодеталь»; 

ОБЯЗАННОСТИ 

2.3 В области управления отделом: 

2.3.1  Работа с персоналом УЦ: 

2.3.1.1   Мотивация, анализ и оптимизация деятельности персонала:  

2.3.1.1.1 Оптимизирует деятельность УЦ при выполнении поставленных задач  

2.3.2 Оформление организационно-распорядительной документации: 

2.3.2.1  Составляет служебные записки, заявления для приказов по личному составу  

2.3.2.2  Ознакамливается  с СТП,  инструкциями, вновь вышедшими регламентами и 

изменениями к ним (ОРД, КИС 1С)  

2.3.2.3 Формирует папки с делами на следующий год и при необходимости в течение 

года в соответствии с утвержденной номенклатурой  

2.3.2.4 Составляет акт о выделении документов отдела к уничтожению при 

истечении срока их хранения. 

2.3.3 Разработка нормативных и организационных документов:  
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2.3.3.1 Разработка и актуализация положения о подразделении, матрицы описания 

деятельности, должностных инструкций УЦ:  

2.3.3.1.1 Ознакамливается  со стандартами, положением о подразделении, 

матрицей описания деятельности, с должностными инструкциями и изменениями к ним под 

роспись  

2.3.3.2 Разработка и актуализация нормативной документации, касающейся 

деятельности УЦ  

2.3.3.2.1 Ознакамливается  с вновь введёнными в действие регламентами, 

инструкциями  

2.3.4 Работа с источниками информации 

2.3.4.1  Производит поиск информации (специальная литература, журналы, книги, 

нормативные акты, Интернет, электронная почта и т.д.) о современных тенденциях и проблемах 

в области улучшения деятельности подразделения (по необходимости) 

2.3.4.2  Изучает специальную литературу по организации обучения персонала, по 

обучению персонала 

2.4 В области обучения и развития персонала ОАО "Трубодеталь" 

2.4.1  Планирование бюджета УЦ: 

2.4.1.1 Принимает, уточняет и корректирует заявки совместно с руководителями СП. 

2.4.1.2  Составляет заявки на выделение денежных средств в рамках 

запланированного бюджета 

2.4.1.3 Передает согласованные заявки на выделение денежных средств для оплаты 

2.4.1.4 Отслеживает факт проплаты по заявкам 

2.4.2 Организация  повышения квалификации  персонала  ОАО "Трубодеталь"  

3.2.2.1 Организация  повышения квалификации  РСС  ОАО «Трубодеталь»  

2.4.2.1.1 Заполняет  бланк заявки на повышение  квалификации и направляет в 

учебное заведение 

2.4.2.1.2 Получает договор от контрагента (учебного заведения), согласовывает  

и  передает на подпись Директору ПП. 

2.4.2.1.3 Готовит  приказ на обучение, согласовывает с СП, передает на подпись 

Директору ПП 

2.4.2.1.4 Доводит информацию по обучению до работника СП, который  

направляется на обучение и его руководителя. Передает пакет документов для учебного 

заведения (договор, оригинал заявки, и др. 
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2.4.2.1.5 После обучения запрашивает с работника пакет документов (договор, 

акты, счета, счета-фактуры, пакет уставных документов, сертификат или диплом и т.д.), 

передает в систему единого  окна и вносит запись по пройденному обучению в Т-2; подшивает 

копию диплома (сертификата или др.) в личное дело работника. 

2.4.2.1.6 Отчитывается  по  проведенному  обучению в системе СОКР 

(1С:Предприятие) 

2.4.2.1.7 Готовит сопроводительное  письмо учебному заведению с  

приложением  подписанных актов и иных правовых документов; оформляет конверт. 

2.4.3 Организация практики студентов и учащихся 

2.4.3.1 Составляет письма в образовательные учреждения с просьбой о направлении 

на практику. 

2.4.3.2 Готовит договоры о прохождении практики в ОАО "Трубодеталь" студентов 

начальных, средних и высших образовательных учреждений 

2.4.3.3 Передает договоры  о прохождении практики в ОАО "Трубодеталь" студентов 

начальных, средних и высших образовательных учреждений на подпись и согласование. 

2.4.3.4  Издает и согласовывает приказ о прохождении практики на предприятии 

студентами образовательных учреждений. 

2.4.3.5  Закрепляет наставников и инструкторов производственного обучения 

студентам, проходящим практику на предприятии. 

2.4.3.6 Составляет и согласовывает приказ о приеме студентов на практику с 

руководителями СП. 

2.4.3.7 Передает приказ   на подпись директору ПП 

2.4.3.8  Заполняет необходимые документы по отчетам по практике студентов, отдает 

их на подпись. 

2.4.3.9 Составляет письма в образовательные учреждения для обратной связи по 

прохождению практики студентов (благодарственные, гарантийные и др.) 

2.4.4 Работа с ученическими договорами: 

2.4.4.1 Готовит  и выдает  направление  на  медицинскую комиссию по профилю 

профессии 

2.4.4.2 Вносит  данные  на  физ. лицо  в 1С: Предприятие 

2.4.4.3 Готовит ученический договор на физ. лицо по  обучению необходимой  

профессии. 

2.4.4.4 Передает ученический договор на подпись 
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2.4.4.5 Запрашивает у руководителей СП через служебную записку закрепление 

инструкторов производственного обучения и назначения преподавателей теоретического 

обучения.  

2.4.4.6 Составляет и согласовывает приказ об обучении, назначении преподавателей 

и инструкторов. 

2.4.4.7 Предоставляет приказ и препроводительный талон в канцелярию для 

размещения в Депозитарии. 

2.4.5 Работа с учебными заведениями: 

2.4.5.1 Выбор поставщика услуг, организация внешнего обучения: 

2.4.5.1.1 Проводит мониторинг рынка поставщиков услуг по обучению, 

развитию, аттестации персонала 

2.4.5.1.2 Выбирает провайдера (составляет конкурентные листы, аналитические 

записки) согласно ежемесячного плана по обучению. 

2.4.5.1.3 Согласовывает и  утверждает  выбор учебного заведения с директором 

ПП, управляющим директором. 

2.4.5.1.4 Разрабатывает договор совместно с учебным заведением, проводит 

первичную  правовую  экспертизу, вносит корректировки. 

2.4.5.1.5 Согласовывает договор в системе:"Инталев". 

2.4.5.1.6 Оформляет договорные и финансовые документы (акты выполненных  

работ, акты  сверки, счета фактуры, заявки  на  оплату), в том числе отчетные (на бумажном 

носителе и в эл. виде). 

2.4.5.1.7 Отправляет  оригиналы документов в учебные заведения (лично, по 

почте или с курьером) 

2.4.5.1.8 Получает  в  учебных заведениях  удостоверения, свидетельства, 

сертификаты, дипломы  и т.д. 

2.4.5.1.9 Вносит  информацию  в  журнал выдачи удостоверений (ФИО,  № 

протокола, дата, наименование обучения. 

2.4.5.1.10 Регистрирует протоколы по проведенному  обучению в  архивные  

папки. 

2.4.5.1.11 Снимает  копии  удостоверений и свидетельств, подшивает  к 

оригиналам протоколов  в  архивных  папках. 

2.4.5.1.12 Копии удостоверений, свидетельств, дипломов, сертификатов вносит  в  

личные  дела   и  карточку  Т-2 работников предприятия.  
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2.4.5.1.13 Выдает документы (удостоверения, свидетельства) работникам 

предприятия под подпись. 

2.4.5.1.14 Организует  сбор отзывов и анализирует отзывы участников обучения, 

формирует базу по оценке поставщиков услуг 

2.4.5.2  Организация благотворительной деятельности учебным заведениям: 

2.4.5.2.1 Составляет план по распределению денежных средств и материалов 

учебным заведениям в соответствие с письмами-обращениями, согласованными и 

утвержденными директором ПП. 

2.4.5.2.2 Заключает договор с учебными заведениями на перечисление 

запланированных денежных средств и передачу материалов (краски, металла  и  т.д.). 

2.4.5.2.3 Составляет и согласовывает заявку о выделении денежных средств на 

оказание благотворительной помощи учебным заведениям. 

2.4.5.2.4 Утверждает заявку директором ПП  

2.4.5.2.5 Отслеживает факт проплаты по заявке. 

2.4.5.2.6 Запрашивает отчет от учебных заведений об использовании 

выделенных денежных средств. 

2.4.5.2.7 Сдает отчетные документы учебных заведений  об использовании 

выделенных денежных средств в систему единого  окна 

2.4.6 Организация внутреннего обучения: 

2.4.6.1 Формирует отчет: год, квартал, месяц по обучению и развитию персонала. 

2.5 В области аттестации персонала: 

2.5.1 Аттестация персонала 

2.5.1.1 Готовит проект приказа о создании аттестационной комиссии. 

2.5.1.2 Передает проект приказа на согласование и  утверждение Директору ПП  и  

Управляющему  директору. 

2.5.1.3 Предоставляет приказ и препроводительный талон в канцелярию для 

размещения в Депозитарии. 

2.5.1.4 Составляет списки работников на прохождение аттестации. 

2.5.1.5 Составляет и согласовывает с руководителями СП график проведения 

аттестации. Готовит и согласовывает приказ о проведении аттестации с  графиком  с 

Директором ПП  и  управляющим директором 

2.5.1.6 Предоставляет приказ и препроводительный талон в канцелярию для 

размещения в Депозитарии. 
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2.5.1.7 Доводит график аттестации до сведения  руководителей СП и каждого 

аттестуемого работника под роспись. 

2.5.1.8 Размножает при необходимости документы для проведения аттестации, 

выдает их руководителям СП в соответствие с требованиями СМК СТП 42. 

2.5.1.9 Вносит изменения в график, по необходимости издает приказ о переносе даты 

заседания аттестационной комиссии и др. 

2.5.1.10 Ведет протоколы заседания аттестационной комиссии 

2.5.1.11 Представляет протоколы заседания комиссии на подпись членам комиссии, 

утверждает председателем комиссии 

2.5.1.12  Оформляет заключение аттестационной комиссии на аттестационном листе, 

передает на утверждение  членам аттестационной  комиссии. 

2.5.1.13  Доводит  до  сведения аттестованных  работников СП решение 

аттестационной  комиссии, с проставлением  подписи работников. 

2.5.1.14  Составляет отчет  о  проведении  аттестации работников для директора ПП 

2.5.1.15  Представляет  отчет о  проведении  аттестации работников на  подпись  

членам  комиссии и на утверждение директору ПП. 

2.5.1.16 Готовит служебную записку в ООиМТ об  итогах проведенной  аттестации 

2.5.1.17  Вносит  результаты аттестации в  1С: Предприятие (каждый протокол 

отдельно). 

2.5.1.18 Вносит в личное дело работника итоговые документы по  результатам  

аттестации. 

2.6 В области обеспечения функционирования СМК, СЭМ и СМОТ и ТБ. 

2.6.1 Обеспечение функционирования СМК 

2.6.1.1 Участвует в разработке и документировании процедур СМК. 

2.6.1.2 Выполняет требования нормативных документов СМК. 

2.6.1.3 Повышает профессиональную компетентность персонала УЦ  в требованиях 

СМК. 

2.6.1.4 Выполняет мероприятия по достижению целей в области качества, 

намеченных в УЦ и установленных для УЦ вышестоящим руководством. 

2.6.1.5 Участвует в проведении внешних и внутренних  проверок СМК (содействует в 

работе аудиторов при проведении внутренних аудитов). 

2.6.1.6 Проводит анализ причин возникновения несоответствий и осуществление 

разработки  мероприятий по их устранению. 
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2.6.1.7 Устраняет причины возникновения несоответствий с целью предотвращения 

их повторного появления 

2.6.1.8 Осуществляет управление документацией, используемой в деятельности УЦ 

2.6.1.9 Осуществляет управления/ведение записей о качестве. 

2.6.2 Обеспечение функционирования СЭМ: 

2.6.2.1 Участвует в разработке и документировании процедур СЭМ. 

2.6.2.2 Повышает компетентность персонала УЦ в вопросах  СЭМ, применительно к 

деятельности. 

2.6.2.3 Идентифицирует экологические аспекты  деятельности УЦ с целью 

определения их воздействий на окружающую среду (ОС). 

2.6.2.4 Выполняет мероприятия по достижению экологических целей  и задач. 

2.6.2.5 Осуществляет управление записями,/ ведение записей, содержащих 

информацию о результатах деятельности УЦ в СЭМ. 

2.6.2.6 Выполняет требования законодательных и нормативных актов, связанные с 

экологическими аспектами деятельности по производству продукции и предоставления услуг 

предприятию. 

2.6.2.7 Управляет  несоответствиями, выявленными при любых видах контроля в 

системе экологического менеджмента. 

2.6.2.8 Участвует в проведении внешних и внутренних  проверок  СЭМ (содействует 

в работе аудиторов при проведении внутренних аудитов). 

2.6.3  Обеспечение функционирования СМОТиТБ: 

2.6.3.1 Участвует в разработке и документировании процедур СМОТ и ТБ. 

2.6.3.2 Повышает компетентность персонала УЦ в вопросах СМОТ и ТБ, 

применительно к деятельности. 

2.6.3.3 Проводит работы по достижению целей в области СМОТ и ТБ, намеченные в 

УЦ или установленные для УЦ высшим руководством предприятия. 

2.6.3.4 Осуществляет управление записями, ведение записей, содержащих 

информацию о результатах деятельности в СМОТ и ТБ. 

2.6.3.5 Выполняет требования законодательных и нормативных актов, связанные с 

рисками для здоровья и безопасности в производственной деятельности и при предоставлении 

услуг предприятию. 

2.6.3.6 Участвует в проведении внешних и внутренних  проверок  СМОТиТБ 

(содействие в работе аудиторов при проведении внутренних аудитов). 
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2.6.3.7 Проводит анализ причин возникновения несоответствий и осуществление 

разработки мероприятий по их устранению. 

2.6.4 Оценивает результативность и эффективность процессов: 

2.6.4.1 Производит анализ деятельности отдела по планам работ ежеквартально 

2.6.4.2 Составляет отчет о достижении целей СМК отдела за год, за квартал 

2.6.4.3 Анализирует деятельность отдела, выявляет узкие места, разрабатывает 

мероприятия по их устранению 

2.6.4.4 Принимает меры по повышению эффективности работ 

2.6.5 Работа по охране труда, технике безопасности, пожарной безопасности 

2.6.5.1 Прослушивает  инструктаж по охране труда,  технике безопасности и 

пожарной безопасности ежеквартально 

2.7 Выполняет требования документов и инструкций, указанных в п.1.7, 1.8 

настоящей должностной инструкции 

3 ПРАВА 

Специалист по обучению  имеет право: 

7.2 На  предоставление ему работы, обусловленной трудовым договором. 

7.3 На рабочее место, соответствующее государственным нормативным требованиям 

охраны труда и условиям, предусмотренным коллективным договором. 

7.4 Осуществлять взаимодействия со специалистами  структурных подразделений, 

получать от них информацию и документы, необходимые для выполнения своих должностных 

обязанностей. 

7.5 Получать полную достоверную информацию об условиях труда и требованиях 

охраны труда на рабочем месте. 

7.6 Вносить предложения по совершенствованию работы, связанной с должностными 

обязанностями. 

7.7 Знакомиться с решениями руководства ОАО «Трубодеталь», касающимися 

деятельности Работника. 

7.8 Требовать от руководства Общества оказания содействия в исполнении своих 

должностных обязанностей и прав. 

7.9 Привлекать специалистов структурных подразделений Общества к решению задач, 

возложенных на него. Привлечение должно быть согласовано с руководителем другого СП. 

7.10 Осуществлять взаимодействие с внешними организациями, включая надзорные 

органы, по вопросам выполнения законодательных и других обязательных требований, 
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получать и предоставлять от них информацию и документы, необходимые для выполнения 

своих должностных обязанностей. 

4 ОТВЕТСТВЕННОСТЬ 

Специалист по обучению несет ответственность: 

5.1 За ненадлежащее исполнение или неисполнение своих должностных обязанностей, 

предусмотренных трудовым договором, правилами внутреннего трудового распорядка, 

настоящей должностной инструкцией, в соответствии с действующим законодательством 

Российской Федерации. 

5.2 За нарушение правил внутреннего трудового распорядка, трудовой дисциплины, 

технологии производства, требований по охране труда и обеспечению безопасности труда, 

пожарной безопасности и производственной санитарии в соответствии действующим 

законодательством Российской Федерации и локальными нормативными актами Работодателя. 

5.3 За причинение материального ущерба Работодателю (имуществу третьих лиц, 

других работников) в пределах, определенных действующим законодательством Российской 

Федерации. 

5.4 За несвоевременное сообщение Работодателю либо непосредственному 

руководителю информации о возникновении ситуации, представляющей угрозу жизни и 

здоровью людей, сохранности имущества Работодателя в соответствии действующим 

законодательством Российской Федерации и локальными нормативными актами Работодателя. 

 

5 ОЗНАКОМЛЕНИЕ С ИНСТРУКЦИЕЙ 

6.1 С настоящей должностной инструкцией ознакомлен(а): 

 

№ 

п/п 
Ф.И.О работника Дата Подпись 

1    

2    

3    

4    

5    

6    
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7 ОЗНАКОМЛЕНИЕ С ИЗМЕНЕНИЯМИ К ИНСТРУКЦИИ 

7.1 С изменениями к  должностной инструкции ознакомлен(а): 

№ 
п/п 

№ 
изменения 

№ извещения Ф.И.О. работника Дата Подпись 

1      

2      

3      

4      

5      

6      

7      

8      

9      

10      

11      

12      

13      

14      

15      

16      

17      

18      

19      

20      

21      

22      

23      

24      

25      

26      

27      

28      

29      

30      

31      
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ЛИСТ РЕГИСТРАЦИИ ИЗМЕНЕНИЙ 

 

 

 
Изм 

Номера листов (страниц) Всего 
листов в 

документе 

№  
Извещения 

об  
изменении 

 

 
Подпись 

 

 
Дата 

 
Измененных 

 
Замененных 

 
Новых 

Аннулиро
ванных 
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Настоящее положение разработано взамен ПП 32-17-11 «Положение об отделе по 

кадровому учету, подбору и развитию персонала». 

1 ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ 

1.1 Отдел по кадровому учету, подбору и развитию персонала (ОК) является 

самостоятельным структурным подразделением открытого акционерного общества 

«Трубодеталь» (далее предприятие) и подчиняется непосредственно директору по персоналу, 

связям с общественностью и общим вопросам (ДПП).  

1.2 Отдел по кадровому учету, подбору и развитию персонала возглавляется 

начальником отдела, который назначается на должность и освобождается от должности 

приказом управляющего директора ОАО «Трубодеталь» по представлению директора ПП. 

1.3 Структура и штат ОК утверждаются управляющим директором общества, исходя из 

основных задач и функций отдела, предусмотренных настоящим Положением, а также с учетом 

объема работ, возложенных на отдел. 

1.4 Прием и увольнение специалистов ОК производиться приказом управляющего 

директора в пределах штатного расписания по представлению начальника ОК с согласованием 

директора ПП. 

1.5 В своей работе ОК руководствуется:  

 Настоящим положением,  

 Должностными инструкциями,  

 Действующим законодательством,  

 Нормативными документами, относящимися к деятельности ОК ОАО 

«Трубодеталь»,  

 Коллективным договором,  

 Правилами внутреннего трудового распорядка, 

 Политикой в области качества,  

 Экологической политикой,  

 Политикой  в области охраны труда,  

 Документами по СМК, СЭМ, СМОТ и ТБ и ПС (изм.1) 

 Приказами управляющего директора, 

и другими нормативными документами ОАО «Трубодеталь». 
 

Изм.1
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НОРМАТИВНЫЕ ССЫЛКИ  

1.6 Настоящее Положение разработано с учетом и в соответствии с требованиями 

нормативных документов: 

 ИСМ СТП 02  – Положение о структурном подразделении, должностные и рабочие 

инструкции. Порядок разработки и управления; 

 ИСМ СТП 05  – Управление документацией. Общие требования к текстовым 

документам; 

 Трудовой кодекс РФ. 

  

1.7 Сокращения и обозначения: 

Директор ПП – директор по персоналу, связям с общественностью и общим вопросам 

ИСМ  - интегрированная система менеджмента; 

ИПР - индивидуальный план развития; 

ИПС - индивидуальный план стажировки; 

КР - кадровый резерв; 

ОСС - отдел по стандартизации и сертификации; 

ОК - отдел по кадровому учету, подбору и развитию персонала; 

РСС - руководители, специалисты и служащие; 

СМК  - система менеджмента качества; 

СП - структурное подразделение; 

СЭМ  - система экологического менеджмента; 

СМОТиТБ - система менеджмента охраны труда и техники безопасности 

Начальник отдела 
ЮУ ДПВ 

- начальник отдела по работе с предприятиями Уральского региона 
юридического управления дирекции по правовым вопросам 

ООО  
«ОМК - Аудит» 

Сервисный центр 
ООО «ОМК-ИТ» 

- общество с ограниченной ответственностью «ОМК – Аудит» 

 

- общество с ограниченной ответственностью «ОМК-ИТ» 

ПС - производственная система; 

МРГ  - малая рабочая группа; 

Система 5С 

в офисе 

- совокупность мероприятий по рациональной организации рабочих мест 

в офисе, обеспечивающие безопасность работы, рост производительности  

 

 

 
Изм.1 

труда повышение качества предоставляемых услуг, поддержание 

порядка, чистоты, аккуратности, экономии времени и энергии (Изм.1) 
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3  ОСНОВНЫЕ ЗАДАЧИ  

Основными задачами ОК являются:  

1.8 Управление отделом. 

1.9 Работа с персоналом предприятия. 

1.10 Подбор персонала. 

1.11 Прием на работу. 

1.12 Адаптация персонала. 

1.13 Ведение кадрового учета персонала. 

1.14 Увольнение работников. 

1.15 Пенсионное обеспечение персонала. 

1.16 Ведение воинского  учета. 

1.17 Работа с кадровым резервом. 

1.18 Ведение кадрового архива. 

1.19 Обеспечение функционирование СМК, СЭМ, СМОТиТБ. 

1.20 Развитие  ПС (Изм.1) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Изм.1 
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4   ФУНКЦИИ  

4.1 В области управления отделом: 

            4.1.2 Планирование работы отдела и отчетность.  

4.1.3 Планирование бюджета ОК. 

4.1.4 Подбор и адаптация персонала ОК. 

4.1.5 Организация и координация работ подчиненного персонала. 

4.1.6 Мотивация и развитие подчиненного персонала.  

4.1.7 Учет и контроль деятельности подчиненного подразделения. 

4.1.8 Анализ и оптимизация деятельности подчиненного подразделения. 

4.1.9 Делопроизводство. 

4.1.10 Работа с источниками информации. 

4.1.11 Работа по охране труда и пожарной безопасности. 

4.1.12 Работа по обеспечению подразделения необходимыми товарно-материальными 

ценностями. 

            4.2  В области работы с персоналом предприятия: 

            4.2.1 Контроль за соблюдением норм трудового законодательства. 

            4.2.2 Организация работы комиссии по трудовой дисциплине. 

4.3 В области подбора персонала: 

4.3.1 Прием заявок на подбор персонала от подразделений. 

4.3.2 Поиск персонала. 

4.3.3 Профориентационная работа. 

4.4 В области приема на работу. 

4.5 В области адаптации персонала. 

4.6 В области ведения кадрового учета персонала: 

4.6.1 Оформление переводов работников. 

4.6.2 Предоставление работникам всех видов отпусков. 

4.6.3 Награждение работников. 

4.6.4 Оформление больничных листов сотрудникам предприятия. 

4.7 В области увольнения работников: 

4.7.1 Оформление увольнения работников по всем основаниям, предусмотренным ТК 

РФ. 

4.7.2 Увольнение работников по собственному желанию. 

4.7.3 Увольнение работников в связи с сокращением численности или штата работников 

предприятия. 
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4.7.4 Увольнение работников по соглашению сторон. 

4.7.5 Увольнение работников по прочим основаниям. 

4.8 В области пенсионного обеспечения персонала: 

4.8.1 Оформление страховых свидетельств государственного пенсионного страхования. 

4.8.2 Предоставление индивидуальных сведений с кодом досрочного пенсионного 

обеспечения  (ДПО) в пенсионный фонд. 

4.8.3 Содействие в оформление пенсии работникам предприятия. 

4.8.4 Оформление справок , подтверждающих трудовой стаж и на визу. 

4.9 В области ведения воинского учета. 

4.10 В области работы с кадровым резервом: 

4.10.1 Формирование списка КР. 

4.10.2 Организация стажировок резервистов. 

4.11 В области ведения кадрового архива. 

4.12 В области обеспечения функционирования СМК, СЭМ, СМОТиТБ. 

4.12.1 Обеспечение функционирования СМК. 

4.12.2 Обеспечение функционирования СЭМ. 

4.12.3 Обеспечение функционирования СМОТиТБ. 

4.12.4 Оценка результативности и эффективности процессов. 

4.13  Развитие  ПС. 

4.13.1 Обеспечение функционирования МРГ и их задач в части развития ПС. 

4.13.2 Организация системы 5С на рабочих местах. 

4.13.3 Стандартизация операций и процессов (Изм.1) 

5  РЕСУРСЫ 

Для выполнения поставленных перед ОК задач отдел должен быть обеспечен:   

5.1 компетентным персоналом в соответствии со штатным расписанием; 

5.2 отдельным помещением; 

5.3 мебелью; 

5.4 оргтехникой (в том числе персональными компьютерами);  

5.5 канцелярскими принадлежностями в объемах, необходимых для качественного и 

своевременного исполнения поставленных задач; 

5.6 средствами связи; 

5.7 нормативной документацией, справочной и информационной литературой; 

и другими ресурсами, способствующими высококачественному труду. 
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6  ОРГАНИЗАЦИОННАЯ СТРУКТУРА 

6.1 Организационная структура ОО и МТ с учетом административной подчиненности 

сотрудников приведена на схеме: 

7  ОБМЕН ИНФОРМАЦИЕЙ С ДРУГИМИ ПОДРАЗДЕЛЕНИЯМИ 

 

Н
аи

ме
но

ва
ни

е 
С

П
 ОК получает ОК выдает 

Информацию, услуги, 
выполнение работ, документы 

Сроки или 
периодичность 

получения, 
выполнения 

Информацию, услуги, 
выполнение работ, документы 

Сроки или 
периодичность

выдачи 
выполнения 

1 2 3 4 5 

В
се

 с
тр

ук
ту

рн
ы

е 
по

др
аз

де
ле

ни
я 

 

- Служебные записки, 
заявления для кадровых 
приказов. 
- Поименные графики отпусков. 
- Листки  
нетрудоспособности. 
-Заявки на выдачу справок, 
заверенных копий трудовых 
книжек и прочих документов, 
связанных с работой.  
- Материалы на поощрение и 
награждение работников.  
- Материалы на нарушителей 
трудовой дисциплины. 
- Заявки на подбор рабочих и 
РСС.  
- Списки кандидатов в 
кадровый резерв. 
- Заполненные 
индивидуальные планы 
развития и отчеты стажировок 
резервистов. 
 

- Отчеты о прохождении 
испытательного срока вновь 
принятыми  на работу 
работниками (для РСС).  
- Заполненные планы работ 
наставников (для РСС). 
- Акт о сдаче 
квалификационной пробной 
работы (для рабочих). 
 

 

По мере 
необходимости. 
Ежегодно, до 25.11. 
По мере 
необходимости. 
В течение года по 
необходимости. 
 

 

По мере 
необходимости. 
По мере 
необходимости.  
По запросу и по 
мере 
необходимости.  
По запросу и по 
мере 
необходимости.  
В соответствии с 
утвержденным 
графиком 
стажировок 
резервистов.  
За неделю до 
окончания 
испытательного 
срока. 
 

По окончании срока 
наставничества. 
В день проведения 
аттестации. 

 

- Приказы по кадрам  
- План-график отпусков с 
разбивкой по месяцам.  
- Утвержденный график 
отпусков. 
-Справки, подтверждающие 
общий трудовой стаж, 
льготный трудовой стаж. 
- Заверенные копии трудовых 
книжек и других документов, 
связанных с работой. 
-Служебные записки, справки, 
письменные и устные запросы, 
консультации. 
-Услуги по оформлению 
пенсий, пособий, воинскому 
учету, медицинскому и 
пенсионному страхованию. 
- Информацию работникам о 
необходимости получения 
электронных карт Visa             

Electron.  

- Утвержденные списки 
кадрового резерва по уровням 
управления.  
- Утвержденный график 
стажировок резервистов. 
- Резюме кандидатов, согласно 
заявок на набор рабочих и 
специалистов.  
-Услуги по подбору 
персонала. 
 

 

 

-Услуги по оформлению 
награждения персонала. 
 

 

 

 

Постоянно 

На следующий 
год, ежегодно. 
Ежегодно, до 
14.12. 

По запросу. 
 

 

По запросу. 
 

 

По запросу и по 
мере 
необходимости. 
По мере 
необходимости. 
 

 

По мере 
поступления 
новых 
работников.  
 

По мере 
необходимости  
 

Ежегодно. 
 

По мере 
поступления 
заявок на 
подбор 

По запросу, по 
мере подачи 
заявок на 
подбор. 
По мере 
необходимости. 
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- Штатные расписания и 
изменения к ним; 
 

- Материалы по оплате 
труда  и режиму работы; 
 

- Информацию о 
заключении 
коллективного договора; 
 

- Предписания о 
внесении изменений в 
положения о структурных 
подразделениях, 
должностные и рабочие 
инструкции; 
 

- Премиальные 
положения и изменения к 
ним. 
 

- Согласование заявлений 
о приеме на работу. 
 

- Услуги по оформлению 
награждений персонала  
 

- Приобретенные 
путевки 

 

- Путевки на б/о «Русь» 

 

 

 

По мере выхода 
новых. 
 

Ежемесячно. 
 

 

Раз в год. 
 

 

 

По мере 
необходимости. 
 

 

 

 

 

По мере выхода 
новых. 
 

По мере поступления 
новых сотрудников. 
 

По мере 
необходимости  
 

Согласно заявке 

 

 

Согласно заявке 

 

- Информацию о выполнении 
коллективного договора. 
- Положение о структурном 
подразделении и изменения к 
нему. 
- Должностные, рабочие 
инструкции и извещения об 
изменениях. 
- Справки о выполнении 
ключевых показателей 
эффективности (KPI) 

- Табель учета рабочего 

времени.  
 

 

 

 

- Сведения о движении 
рабочей силы и 
использовании рабочего 
времени.  
 

 

 

- Матрица функций и 
изменения к ней.  
- Ведомость на премию 

 

 

- Предложения о разовом 
премировании работников  
- Служебные записки на 
работу в выходной день с 
листами согласия работников 

- Информацию по больничным 
листам (продолжительностью 
более 25 календарных дней) 
- Заявки, заявления на 
приобретение путевок в 
санатории и ДОЛ для 
сотрудников и их детей. 
- Заявки, заявления на 
получение путевок на б/о 
«Русь» для сотрудников и их 
детей. 
- Служебные записки о 
премировании за участие в 
проектах  
 

- Служебные записки о 
депремировании 

 

 

Раз в год. 
 

-При разработке и 
переработке. 
 

-При разработке и 
переработке. 
 

-До 15 числа месяца, 
следующего за 
отчетным. 

- Ежемесячно, но 
не позднее 12:00 
часов 1-го 
рабочего дня 
месяца, 
следующего за 
отчетным 

- Ежемесячно, но 
не позднее 17:00 
часов рабочего 
дня, 
предшествующего 
выходному 

- При разработке и 
переработке. 
- До 15 числа 
месяца, 
следующего за 
отчетным 

- до 5 числа 
текущего месяца 

Не позднее 17:00 
часов рабочего дня 
предшествующего 
выходному 

Ежемесячно 

 

По мере 
необходимости 

 

 

По мере 
необходимости 

 

До 25 числа 
текущего месяца 

 

 

До 5 числа месяца, 
следующего за 
отчетным  
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- Справки о заработной 
плате для оформления 
пенсий и пособий. 
 

- Расчетные листки 

 

 

По мере 
необходимости. 
 

 

Ежемесячно 

 

- Справки о профессиях, 
пользующихся правом на 
льготное пенсионное 
обеспечение, их кодах и 
позициях, необходимых для 
предоставления в УПФР  РФ.  
- Листки нетрудоспособности 
с проставленным 
непрерывным стажем работы, 
отработанные приказы о 
предоставлении очередных 
отпусков для начисления 
оплаты. 
- Приказы по личному 
составу.  
- Приказы по отпускам. 
 

 

- Поименные списки 
работников пользующихся 
правом на льготное 
пенсионное обеспечение  

По мере 
необходимости. 
 

 

 

 

По мере 
поступления и 
отработки. 
 

 

 

 

По мере 
поступления и 
отработки. 
По мере пос- 

тупления и 
обработки. 
По мере 
необходимости 

 

О
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  - Бюджетные формы в 
соответствии с 
установленными 
требованиями. 
 

-Учет затрат на качество. 

В установленном 
порядке 

 

 

Ежеквартально 
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ьн

ик
 о

тд
ел

а 
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- Юридические 
консультации. 
- Согласованные и 
завизированные ПП или 
заключения  
 

 

- Согласованные и 
завизированные 
договоры, или 
протоколы разногласий . 
- Согласованные акты 
выполненных работ. 
 

 

 

По письменному 
запросу. 
 

По мере 
разработки/перерабо
тки документов. 
 

В соответствии с  
Положением 
«Договорные 
отношения: 
организация и 
документооборот». 
 

 -Запросы в письменной 
форме для получения 
юридических консультаций в 
рамках деятельности 
предприятия. 
 

- На согласование и 
визирование положение о 
подразделении 

 

- На согласование и 
визирование договоры 

 

 

 

 

 

-По мере 
необходимости. 
 

 

 

По мере 
необходимости 

 

 

 

По мере 
необходимости 
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-Услуги по оснащению, 
техническому 
обслуживанию и 
ремонту КПО, ОТ. 
-Ведение учетных 
записей электронной 
почты; 
пользователей в домене 

-Настройка прав доступа 
к ресурсам ЛВС 
предприятия и ресурсам 
сети «Internet». 
-Установка, настройка и 
консультирование по 
«системному програм-

мному обеспечению». 
-Информацию о 
выполнении работ по 
разрешению инцидентов 
возникающих, при 
работе пользователей 
ПК. 
-Консультационные 
услуги по эксплуатации 
вычислительной 
техники и программного 
обеспечения. 
-Услуги по обеспечению 
средствами связи, 
ремонту КЛС и 
внутренней телефонной 
проводки. 
-Консультирование по 
вопросам безопасности 
данных 

-Консультирование по 
вопросам эксплуатации 
компьютеров и 
оргтехнике 

-Программное 
обеспечение. 
-Консультации по 
вопросам эксплуатации 
программного 
обеспечения. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

По мере поступления 
заявок. 
 

 

По мере 
необходимости 

 

По запросу 

 

 

 

По мере  
необходимости. 
 

 

По мере  
необходимости. 
 

 

 

По мере  
необходимости. 
 

 

 

По мере  
необходимости 

 

 

По запросу 

 

 

По мене 
необходимости 

 

 

Постоянно. 
 

По мере 
необходимости. 

 

Служебные записки, 
письменные и устные 
запросы, консультации по 
работе компьютеров и 
оргтехнике 

 

Заявки на установку, 
настройку, обслуживание и 
ремонт компьютеров и 
оргтехнике. 
 

Заявки на произошедший 
инцидент, повлекший 
перерыв  или ухудшение 
работы пользователя КПО, 
ОТ.  
 

Заявки на обеспечение 
средствами связи, ремонт 
КЛС и внутренней 
телефонной проводки. 
 

Служебные записки, 
письменные и устные 
запросы, консультации 

 

Служебные записки, 
письменные и устные 
запросы, консультации по 
вопросам программного 
обеспечения. 

 

В течении года. 
 

 

 

 

По мере 
необходимости. 
 

 

По мере 
необходимости. 
 

 

 

По мере 
необходимости. 
 

 

 

В течении года  
 

 

 

По мере 
необходимости. 
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- Документы и 
распоряжения по 
системе менеджмента 
качества (СМК); 
- Информацию о 
решениях совещаний по 
вопросам СМК, 
касающуюся ОК; 
- Планы, программы по 
повышению качества 
продукции, по 
совершенствованию 
стандартов предприятия, 
по проведению 
внутренних и внешних 
аудитов; 
- Результаты внутренних 
и внешних проверок. 
- Общезаводскую 
программу 
экологического 
менеджмента; 
- Общезаводской отчет о 
выполнении программы 
по ПЭМ; 
- Анализ со стороны 
руководства; 
- Общезаводскую 
программу по охране 
труда и технике 
безопасности; 
- Общезаводской отчет о 
выполнении программы 
по ОТиТБ; 
 

 

По мере выхода 
документов. 
 

 

По мере выхода 
документов. 
 

 

По мере выхода 
документов. 
 

 

 

 

 

По мере выхода 
документов. 
По мере выхода 
документов 

 

По мере выхода 
документов 

 

По мере выхода 
документов 

По мере выхода 
документов 

 

По мере выхода 
документов 

- Информацию в виде отчетов, 
анализов и отметок о 
выполнении планов, программ 
по повышению качества 
продукции, по 
совершенствованию 
стандартов предприятия, о 
выполнении корректирующих 
мероприятий по актам о 
несоответствиях; 
- Информацию о выполнении 
целей в области качества; 
- Информацию об оценке 
деятельности подразделения; 
- Предложения по 
совершенствованию 
(улучшению) СМК, СТП; 
- Сведения о затратах на 
качество. 
- Акты проверок согласно 
требованиям 

 

- Информацию в виде 
отчетов, анализов и отметок о 
выполнении планов, 
программ СЭМ по 
совершенствованию 
стандартов предприятия. О 
выполнении корректирующих 
мероприятий по актам о 
несоответствиях; 
- Отчет об устранении 
несоответствий 
(корректирующие 
мероприятия) по СЭМ; 
- Предложения по 
совершенствованию 
(улучшению) СТП СЭМ; 
- Информацию в виде 
отчетов, анализов и отметок о 
выполнении планов, 
программ СМОТиТБ по 
совершенствованию 
стандартов предприятия, о 
выполнении корректирующих 
мероприятий по актам о 
несоответствиях; 
- Отчет об устранении 
несоответствий 
(корректирующие 
мероприятия) по СМОТиТБ; 
- Предложения по 
совершенствованию 
(улучшению) стандартов и 
инструкций по СМОТиТБ 

По срокам, 
указанным в 
планах, 
программам, актах. 
 

 

 

 

 

 

Ежеквартально. 
 

Ежеквартально. 
 

По мере 
необходимости. 
 

Ежемесячно 

 

Согласно 
требований СТП и 
инструкций 

По срокам, 
указанным в 
планах, 
программах, актах 

 

 

 

 

 

Согласно 
требований СТП 

 

По мере выхода 
документов 

 

По срокам. 
указанным в 
планах, 
программах, актах 

 

 

 

 

 

Согласно 
требованиям СТП 

 

По мере выхода 
документов 

Зд
ра

вп
ун

кт
 - Медицинские услуги 

 

- Листки 
нетрудоспособности 

- Заключения по 
медицинской комиссии 

По мере 
необходимости 

По мере 
необходимости 

По мере 
необходимости 

- Информацию по запросу 

 

 

 

- По мере 
необходимости 
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- Услуги по регистрации 
и передаче поступившей 
для ОК документации в 
виде факсов, писем, 
телеграмм. 
- Копии документов, 
изготовленных на 
копировальных 
аппаратах. 
- Консультации по 
оформлению и хранению 
организационно- 

распорядительной 
документации. 
- Командировочные 
удостоверения и 
служебное задание 

- проставляет печать на 
следующие документы: 
договоры и приложения 
к ним, спецификации, 
акты выполненных 
работ  
 

 

По мере 
поступления. 
 

 

 

В соответствии с 
указанными в заявке 
сроками. 
По запросам. 
 

 

 

 

По мере 
необходимости  
 

- По мере 
поступления 

 

-Корреспонденцию входящую 
и исходящую необходимые 
для приема и передачи 

 

-Документы для изготовления 
ксерокопий. 
-Номенклатуру дел на 
предстоящий календарный 
год 

. 
- Приказы на командирование 

 

- Инструкции, регламенты, 
положения (СМК и др. системы) 
и извещения об изменении к ним 
для хранения и размещения в 
Депозитарии 

 

- Договоры и приложения к ним, 
спецификации, акты 
выполненных работ 

 

По мере 
необходимости. 
 

 

По мере 
необходимости. 
1 раз в год. 

 

 
По запросу 

 

По мере разработки 

 

 

 

 

 

По мере 
необходимости 

О
тд

ел
 п

о 
ох

ра
не

 т
ру

да
 и

 п
ро

мы
ш

ле
нн

ой
 б

ез
оп

ас
но

ст
и 

 

- Информация о 
проведении вводного и 
противопожарного 
инструктажа 

- Списки работников, 
подлежащих 
прохождению 
медосмотра 

 

-Предписания о 
выявленных 
нарушениях по охране 
труда, промышленной 
безопасности и 
экологии. 
 

- Инструкции по охране 
труда, согласно 
действующего на 
предприятии перечня 

 

 

 

При оформлении 
приема на работу 

 

 

По мере 
необходимости 

 

 

По мере 
необходимости 

 

 

 

 

По мере 
необходимости 

 

- Должностные инструкции 
сотрудников ОК на 
согласование.  
 

- Направление на проведение 
вводного инструктажа при 
приеме на работу 

 

- Сообщение о выполнении 
мероприятий по предписанию 
выданному ООТиПБ 

 

 

 

При разработке  
 

 

 

По мере 
необходимости 

 

 

В рок, указанный в 
предписании 
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- Пропуска, на вновь 
принятых в  работников 
и кандидатов на 
трудоустройство. 
- Услуги по проверке 
анкетных данных 
кандидатов. 
- Проведение 
исследования с 
использованием 
полиграфа. 
- Согласование анкет 
претендентов на 
трудоустройство 

По мере 
необходимости 

 

По мере 
необходимости  
По мере 
необходимости 

По мере 
необходимости 

 

 

 

 

- Приказы по отпускам для 
блокирования пропусков 
работников, находящихся в 
отпуске 

 

- Анкеты и заявления 
кандидатов для визирования  

 

- по мере 
необходимости 

 

 

 

- по мере 
поступления новых 
сотрудников 
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- Техническую 
документацию по 
профессиям, 
пользующихся правом 
на льготное пенсионное 
обеспечение, 
необходимых для 
предоставления в УПФР 
РФ.  

 

По  запросу и по 
мере необходимости  
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(И
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) 

 

- Услуги по 
приобретению ТМЦ. 

 

В соответствии с 
заявками. 

 

- Заявка на ТМЦ  
 

Ежемесячно  

О
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- Информацию о 
деятельности ОАО 
«Трубодеталь» в газете; 
 

- информационные 
бюллетени; 
 

- Корпоративные и 
спортивные 
мероприятия 

 

- информация на 
интранет-портале 

 

 

2 раза в месяц 

 

 

 

По мере выхода 

 

 

 

По мере проведения 

 

 

Ежедневно 

 

 

- Информацию о деятельности 
подразделения (разъяснения 
специалистов подразделения 
по интересующим вопросам, 
консультации по 
функционалу подразделения, 
информацию о мнении 
работников на сообщения в 
СМИ о предприятии, 
информация о деятельности и 
изменениях в подразделении 
и т.д.). 
- Активную поддержку 
руководителя в проведении 
исследовательских, 
культурно–массовых и др. 
мероприятий. 
 

 

 

По мере 
необходимости 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

По мере 
необходимости 
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- Приказы по обучению 
и аттестации работников 

- Услуги по обучению и 
повышению 
квалификации 
сотрудников ОК 

- Служебные записки, 
справки, письменные и 
устные запросы, 
консультации. 
- Отчеты и услуги по 
оценке персонала. 
- Дипломы, 
удостоверения, 
сертификаты, справки, 
протоколы по обучению 
и аттестации работников 

- Гарантийные  письма 
об оплате за обучение; о  
прохождении  
производственной 
практики 

- Протоколы заседания 
аттестационной 
комиссии  (аттестация 
РСС на соответствие 
занимаемой должности) 

Постоянно 

 

По мере получения 
заявок. 
 

По запросу и по 
мере необходимости. 
 

 

По необходимости.            
 

По окончании 
обучения 
(аттестации) 
 

 

 

По  необходимости 

 

 

 

1 раз в год  

- Служебные записки на 
предоставление информации  
по запросу. 
 

- Заявки на обучение, 
аттестацию  и повышение 
квалификации. 
 

 

-Заявления на  повышение 
квалификации  
 

-Заявки на формирование 
бюджета по обучению  
 

- Заявки на оценку персонала. 
 

 

 

- Анкеты обратной связи  
 

 

 

 

По запросу и по 
мере 
необходимости. 
 

В соответствии с 
планом обучения и 
по мере 
необходимости. 
 

По мере 
необходимости 

 

1 раз в год 

 

  

По запросу и по 
мере 
необходимости.  
 

По окончании 
обучения, 
повышения 
квалификации. 
 

 

О
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о 
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- Услуги по ремонту 

 

 

 

 

 

 

 

 

Согласно заявке 

 

- Заявки на ремонт 

 

По мере 
необходимости 
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- Услуги по 
обслуживанию в 
столовой и в магазине. 
- Услуги по 
бронированию авиа- и 
ж/д билетов, номеров в 
гостинице 

- Приобретенные 
визитки, таблички. 
- Приобретенные 
новогодние детские 
подарки 

- Приобретенную 
мебель и бытовую 
технику 

- Услуги по организации 
питания и кофе-паузы. 
- Услуги по курьерской 
доставке документов по 
г. Челябинску 

- Услуги по доставке 
работников до работы и 
обратно, а ток же 
пассажирские перевозки 
для выполнения 
производственных задач 

- Канцелярские товары, 
необходимые для 
работы; 
- Помещения для СП и 
гостей 

 

- Аренда помещений; 
- Услуги по уборке 
служебных, офисных и 
производственных 
помещений; 
- Услуги по вызову ТБО; 
- Услуги по 
исправлению мелких 
бытовых 
неисправностей в 
административных 
зданиях предприятия; 
- услуги по дератизации 
дезинфекции 

 

Ежедневно 

 

 

Согласно заявке 

 

 

Согласно заявке 

 

Ежегодно 

 

Согласно заявке 

 

Согласно заявке 

 

Согласно заявке 

 

 

Согласно заявке 

 

 

 

 

Ежемесячно, 
согласно заявке 

Согласно 
потребности 

Согласно заявке 

Ежедневно 

 

Ежедневно 

Согласно заявке 

 

 

 

Согласно заявке 

По мере 
необходимости 

 

 

 

По мере 
необходимости 

-Замечания по обслуживанию 
в столовой и в магазине. 
- Заявки на авиа- и ж/д 
билеты, бронирование 
гостиниц. 
- Заявки на приобретение 
визиток, табличек, бытовой 
техники, мебели, подарков. 
- Заявка на организацию 
питания и кофе-паузы. 
- Заявки на курьерскую 
доставку документов и 
документы, которые 
необходимо доставить; 
- Заявку на транспорт  
 

- Заявки на приобретение 
констоваров; 
- Заявку в виде служебной 
записки с обоснованием; 
- Заявки на обеспечение 
помещением; 
- Заявки или письма для 
заключения договора аренды; 
- Замечания по уборке; 
 

- Информацию по вызову ТБО 
от СП; 
- Заявки на устранение 
неисправностей; 
- Заявки на проведение 
дератизации и дезинфекции 

По мере 
выявления 
замечаний  
По мере 
необходимости 

По мере 
необходимости 

 

По мере 
необходимости 

По мере 
необходимости 

 

 

По мере 
необходимости 

Ежемесячно 

 

По мере 
необходимости 

По мере 
необходимости 

По мере 
необходимости 

По мере 
необходимости 

По мере 
необходимости 

По мере 
необходимости 

По мере 
необходимости. 
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- Информацию по 
закупкам на квартал 

 

 

 

- Предложения по 
определению способа 
закупки выбора 
поставщика работ/ услуг 
(тендер, запрос 
предложений, закупка из 
единственного 
источника). 
Предложения по 
ценообразованию с 
монополией 

 

- Замечания и 
предложения к проекту 
закупочной, 
технической 
документации и 
бланкам; информация о 
поставщиках для 
включения в перечень 
потенциальных 
поставщиков. 
 

- Замечания и 
предложения к 
представленному 
комплекту документов 

 

- Рекомендации/ 
замечания по 
представленному 
конкурентному листу 

 

- анализ по 
проведенным закупкам 
на основе запроса 
предложений 

2-3 рабочих дня, 
после утверждения 
графика проведения 
тендеров 

 

По запросу 
функциональной 
дирекции, 
отвечающей за 
закупку работ/ услуг 

 

 

 

 

 

 

В течение 2 рабочих 
дней, с момента 
поступления проекта  
документов в ОТР 

 

 

 

 

 

1 рабочий день, 
после 
предоставления 
комплекта 
документов 

 

1 рабочий день , 
после 
предоставления 
конкурентного листа 

 

1 рабочий день, 
после утверждения 
квартального отчета 
Управляющим 
директором 

- Проект годовой/ 
квартальной потребности в 
закупке работ/услуг по 
закрепленной номенклатуре 

  

- Внесение изменений в 
годовой/квартальный план 
закупок, с определением 
способа закупок 

 

- проект закупочной 
документации при запросе 
предложений (перечень 
потенциальных 
претендентов, проект запроса 
предложений, техническая 
документация, бланки, 
проект договора) 
 

- Комплект рассматриваемых 
документов, перед 
составлением шорт-листа 
(проведением переторжки): 
ТКП участников запроса 
предложений, конкурентный 
лист, проект уведомлений 
участников запроса 
предложений (о включении в 
шорт-лист/ о прекращении 
участия) 
 

- Конкурентный лист 

 

 

- Квартальный отчет о 
проведенных закупках на 
основе запроса предложений 

По запросу ОТР 

 

 

 

 

В  течение 2 
рабочих дней, 
после появления 
обоснованной 
потребности 

После 
формирования 
проекта 
закупочной 
документации  в 
СП 

 

 

 

 

1 рабочий день, 
после срока 
предоставления 
технико-

коммерческих 
предложений от 
участников 
запроса 

 

 

 

В день проведения 
выбора 
поставщика работ/ 
услуг 

До 20 апреля 

До 20 июля 

До 20 октября 

До 20 января 

 

 

Изм.1 
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 8  ПРАВА  

ОК  имеет право: 

8.1 Запрашивать в структурных подразделениях необходимые данные о работниках, а 

при приеме на работу и перемещениях работников - мнение руководителей 

соответствующих структурных подразделений.  

8.2 Контролировать в структурных подразделениях соблюдение в отношении работников 

законодательства о труде, порядка предоставления установленных льгот и преимуществ. 

8.3 Давать руководителям структурных подразделений предприятия обязательные для 

выполнения указания по вопросам, относящимся к компетенции отдела по работе с 

персоналом. 

8.4 Требовать и получать от всех структурных подразделений предприятия сведения, 

необходимые для выполнения возложенных на отдел задач. 

8.5 Самостоятельно вести переписку по вопросам подбора кадров, а также по другим 

вопросам, входящим в компетенцию отдела и не требующим согласования с 

руководителем предприятия. 

8.6 Представительствовать в установленном порядке от имени предприятия по вопросам, 

относящимся к компетенции отдела во взаимоотношениях с государственными и 

муниципальными органами, а также другими предприятиями, организациями, 

учреждениями, в том числе кадровыми агентствами и службами занятости. 

8.7 Давать разъяснения, рекомендации и указания по вопросам, входящим в 

компетенцию отдела. 

8.8 Проводить совещания и участвовать в совещаниях, проводимых на предприятии по 

кадровым вопросам. 

 

            9  ОТВЕТСТВЕННОСТЬ  

9.1 Всю полноту ответственности за некачественное и несвоевременное выполнение 

задач и функций, возложенных настоящим Положением на ОК, несет начальник отдела. 

9.2 Степень ответственности других работников устанавливается должностными 

инструкциями. 
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ЛИСТ РЕГИСТРАЦИИ ИЗМЕНЕНИЙ 

 

 

 

Изм 

Номера листов (страниц) Всего 

листов в 

документе 

№ 
Извещени

я об 
изменении 

 

 

Подпись 

 

 

Дата 
 

Измененн
ых 

 

Замененны
х 

 

Новых 

Аннулирова
нных 

     
 

21 
ИИ-32-26/14 

ДПП П 

Кумакбаева 
28.11.2014 

1 - 3,4,5,7,16             19а -   
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ПРИЛОЖЕНИЕ Ж 

Основные задачи подразделений АО «Трубодеталь» 

 

  

Дирекция по производству 

1. Выпуск штампосварных отводов, тройников, переходов и днищ в соответствии с 
требованиями стандартов, технических условий, проектно-конструкторской и 
технологической документации, условиями поставки и договоров;  

2. Выпуск продукции по ГОСТ (отводов, тройников, переходов и заглушек) в соответствии с 
требованиями стандартов, технических условий, проектно-конструкторской и 
технологической документации, условиями поставки и договоров;  

3. Планирование выпуска продукции по ГОСТ;  

4. Подготовка и заключение договоров на поставку продукции по ГОСТ, осуществление 
поставки продукции по ГОСТ потребителям в сроки и в объёме в соответствии с 
заключёнными договорами;  

5. Выпуск отводов гнутых ТВЧ и кривых вставок, нанесение антикоррозийного покрытия на 
соединительные детали и упаковка деталей в соответствии с требованиями стандартов, 
технических условий, проектно-конструкторской и технологической документации, 
условиями поставки и договоров;  

6. Обеспечение планируемого уровня рентабельности производства, усовершенствование 
системы управления производственными цехами;  

7. Планирование выпуска продукции и регулирование межцеховой кооперации; 

8. Своевременное и качественное оформление таможенных процедур по отправке 
продукции на экспорт и получение импортных грузов;  

9. Осуществление поставки продукции потребителям в сроки и в объёме в соответствии с 
заключёнными договорами. 

Дирекция по персоналу, связям 
с общественностью и общим 
вопросам  

1.      Организация процессов труда и управления ими на предприятии в 
соответствии с его целями и стратегией, направленными на производство 
качественной и конкурентно-способной продукции, на основе рационального 
использования трудового потенциала работников;  

2.      Нормирование труда;  

3.      Организация оплаты и стимулирования труда;  

4.      Управление затратами на персонал;  

5. Организация процесса по управлению формированием, использованием и 
развитием персонала предприятия на основе максимальной реализации 
трудового потенциала каждого работника;  

6.  Работа по формированию кадровой и социальной политик предприятия, 
определение их основных направлений и мер по реализации в соответствии со 
стратегией развития завода;  

7.  Развитие корпоративной культуры с целью формирования у персонала 
приверженности к культурным и идеологическим ценностям предприятия, 
повышения к нему лояльности;  

8.    Организации отдыха на базе «Русь»;  

9.   Оздоровления в детских оздоровительных лагерях. 
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Дирекция по информационным 
технологиям 

1.  Разработка, внедрение и сопровождение прикладного 
программного обеспечения, необходимого для автоматизации 
процесса управления ОАО «Трубодеталь»;  

2.   Организация автоматизированного процесса управления ОАО 
«Трубодеталь» с применением современных средств обработки и 
хранения информации на основе локальной компьютерной сети;  

3.  Контроль соблюдения договорных условий между ОАО 
«Трубодеталь» и предприятиями, оказывающими услуги (по 
технической поддержке и сервисному обслуживанию принтеров, 
копировально-множительных и факс-аппаратов, по техническому 
обслуживанию и ремонту средств связи), учет, исполнение 
обязательств. 

Дирекция по экономике и 
финансам 

1. Координация работ по управлению финансами для достижения 
поставленных целей;  

2. Организация и руководство бюджетным процессом;  

3. Организация процесса страхования;  

4. Достижение качества планирования в целях управления финансовым 
результатом финансово-хозяйственной деятельности предприятия;  

5. Организация бухгалтерского учета в Обществе и контроль за 
рациональным, экономным использованием всех видов ресурсов, 
сохранностью собственности, активным воздействием на повышение 
эффективности хозяйственной деятельности Общества. 

Управление по безопасности 

1.Обеспечение сохранности имущества общества, безопасности 
объектов Общества, защита жизни и здоровья его работников, 
содействие правоохранительным органам в обеспечении 
правопорядка. 

Управление по правовым 
вопросам 

1.      Обеспечение законности в деятельности Общества;  

2.      Юридическая защита интересов предприятия;  

3.      Договорная, претензионная и исковая работа;  

4.      Обеспечение созыва и проведения общего собрания 
акционеров общества. 
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Управление по материально-

техническому обеспечению 

1. Подготовка и заключение договоров на поставку и сбыт 
продукции и материально-технических ресурсов;  

2. Приём, учёт, хранение и отпуск материалов и готовой 
продукции.  

3. Проведение тендеров и организация работы по 
передачи имущества в аренду 

Управление по 
энергообеспечению и ремонтам 

1. Организация технической эксплуатации и 
бесперебойной работы энергетического и 
технологического оборудования, а также грузоподъемных 
механизмов;  

2. Организация мероприятий по поддержанию зданий, 
сооружений и инженерных сетей в исправном состоянии;  

3. Изготовление и ремонт штамповой и технологической 
оснастки, инструмента, комплектующих упаковки и др. 

•Отдел по охране труда и промышленной 
безопасности 

•1. Обеспечение промышленной безопасности в Обществе путём проведения 
организационно-технических мероприятий, направленных на безопасное 
функционирование производственных объектов.  

•2. Планирование и осуществление мероприятий по гражданской обороне и 
защите персонала от чрезвычайных ситуаций по повышению и поддержанию 
устойчивого функционирования предприятия в военное время и обеспечения 
жизнедеятельности персонала в чрезвычайных ситуациях. 
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•Дирекция по техническому 
развитию 

1. Организация работы по планированию, анализу и контролю инвестиционной 
деятельности предприятия;  

2. Построение системы измерения производительности труда и простоев в 
цехах основного производства, оптимизация производственной деятельности;  

3. Разработка и реализация среднесрочной стратегической программы 
предприятия.  

4. Предотвращение выпуска Обществом продукции, несоответствующей 
нормативно-технической документации, и попадания ее потребителю;  

5.  Руководство деятельностью по поддержанию в рабочем состоянии и 
постоянному совершенствованию Системы менеджмента качества;  

6. Организация метрологического обеспечения производства;  

7. Руководство деятельностью Общества по вопросам лицензирования и 
сертификации продукции, Системы менеджмента качества;  

8. Укрепление производственной дисциплины и повышение ответственности 
всех звеньев производства за качество выпускаемой продукции в соответствии 
с Политикой в области качества;  

9. Контроль продукции и материалов на соответствие требованиям 
нормативной документации механических свойств основного материала и 
сварного соединения; контроль материалов, сырья, полуфабрикатов и 
соответствие требованиям НД химического состава, физико-химических 
свойств; обследование условий труда по воздействию на работающих вредных 
производственных факторов.  

10. Разработка конструкторской документации на конкурентоспособные по 
техническому уровню детали и узлы трубопроводов, и разработка новых 
технологий на конкурентоспособные по техническому уровню детали и узлы 
трубопроводов;  

11. Обеспечение высокого технического уровня изготавливаемых изделий;  

12. Обеспечение технологической подготовки предприятия к производству 
новой продукции и внедрение конкурентоспособных технологий в 
производство;  

13. Технологическая подготовка производства в области сварочных 
газорезательных работ и обеспечение высокого технического уровня 
изготавливаемых изделий. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ З 

Образец анкеты исследования проблем межфункционального 

взаимодействия персонала на предприятии АО «Трубодеталь» 

Поговорим о проблемах взаимодействия и конфликтах между сотрудниками вашей компании 

при функционировании предприятия за последние 12 месяцев. Обведите, пожалуйста, номера 

подходящих вариантов ответов в следующих ниже вопросах. 

1. В каком подразделении Вы работаете? (один ответ) 

_________________________________ 

2. Укажите, пожалуйста, свое положение в иерархии компании (один ответ) 

1) Менеджмент высшего звена 

2) Менеджмент среднего звена 

3) Менеджмент низшего звена 

4) Другое (напишите, что именно) _________________________________ 

3. Возникали ли в вашей компании за последние 12 месяцев проблемы во 

взаимодействии или конфликты между различными подразделениями? 

(один ответ) 

1) Возникали практически ежедневно 

2) 1-2 раза в неделю 

3) 1-2 раза в месяц 

4) 1-2 раза за квартал 

5) Возникали 1-3 раза в год 

6) Нет, не возникали завершение опроса 

8. Какой примерно процент рабочего времени Вы тратили из-за таких ситуаций? 

_________% 

9. Между какими функциями в вашей компании возникали проблемы 

взаимодействия или конфликты? (обведите номер соответствующей ячейки или 

впишите ниже другой вариант ответа, возможно любое число ответов) 

Марке 

тинг 

Транс 

порт 
Склад  Закупки  Продажи 

Финансы 

или 

бухгалтерия 

Логистика 

(планирование, 

аналитика) 

Производство  1  2  3  4  5  6 

Транспорт  7  8  9  10  11 
 

Склад  12  13  14  15 
  

Закупки  16  17  18 
   

Продажи и 
маркетинг 

19  20 
    

Финансы или 21 
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бухгалтерия 

Логистика 

(планирование, 

аналитика) 
      

 

Другое (напишите, что именно):____________________________________ 

10. Между какими функциями подобные ситуации возникали чаще всего? 

(обведите номер соответствующей ячейки или впишите ниже другой вариант 

ответа, возможно любое число ответов) 

Марке 

тинг 

Транс 

порт 
Склад  Закупки  Продажи 

Финансы 

или 

бухгалтерия 

Логистика 

(планирование, 

аналитика) 

Производство 1  2  3  4  5  6 

Транспорт  7  8  9  10  11 
 

Склад  12  13  14  15 
  

Закупки  16  17  18 
   

Продажи и 
маркетинг 

19  20 
    

Финансы или 

бухгалтерия 
21 

     

Логистика 

(планирование, 

аналитика) 
      

 

Другое (напишите, что именно):____________________________________ 

11. В каких областях чаще всего возникали конфликты или проблемы во 

взаимодействии между подразделениями? 

(любое число ответов) 

1) Разработка новых продуктов или услуг 

2) Материальные потоки 

3) Информационные потоки 

4) Снабжение или закупки 

5) Склад 

6) Поставка товара покупателям или обслуживание клиентов (выполнение заказов 

покупателей) 

7) Другое (напишите, что именно):____________________________________ 

12. По каким именно вопросам возникали такие ситуации? 

13. Оцените, пожалуйста, по 10-бальной шкале, насколько значима проблема 

конфликтов и трудностей во взаимодействии для вашей компании. 

(обведите, пожалуйста, соответствующую цифру, возможен один ответ) 

(1 – совсем незначима; 10 – крайне значима) 



180 

 

1  2  3  4  5  6  7  8  9  10 

14. Проводится ли в вашей компании оценка ущерба, возникающего по причине 

конфликтов или проблем во взаимодействии между подразделениями? 

(один ответ) 

1) Да 

2) Нет 

3) Затрудняюсь ответить завершение опроса 

15. Какими способами ваши специалисты оценивают масштабы ущерба от 

конфликтов и проблем взаимодействия? 

________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________ 

________________________________________________________________________ 

 

16. Оцените, пожалуйста, приблизительно, какую долю годовой денежный ущерб для 

вашей компании от таких ситуаций составляет в общих годовых издержках компании.  

 

 

 

 

2014 2015 2016 

% % % 


