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Объектом выпускной квалификационной работы является 

АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К. 

Цель выпускной квалификационной работы – выявление проблем системы 

подбора и адаптации персонала, а так же разработка рекомендаций по их 

устранению  на АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К 

В первой главе работы выявлена сущность подбора и адаптации персонала, 

приведены основные методы подбора, отбора и адаптации персонала. 

Во второй главе дана характеристика деятельности  АО «ГосНИИхиманалит» 

МПЛ-К, проанализированы методы подбора и адаптации, используемые на 

предприятии. В результате чего выявлены проблемы в системе подбора и 

адаптации персонала. 

В третьей главе работы разработаны рекомендации по улучшению системы 

подбора и адаптации персонала. А так же приведен прогноз развития 

АО «ГосНИИхиманалит» после внедрения рекомендаций. 

Результаты выпускной квалификационной работы имеют практическую 

значимость и могут быть использованы руководством предприятия для 

улучшения показателей деятельности. 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

Актуальность темы  
Современная Россия переживает в настоящее время не лучшие времена. В 

очередной раз на долю нашей страны выпадают политические и экономические 

потрясения: происходят скачки валют, вводятся санкции. Безусловно, все эти 

явления влияют как на предприятия, так и на обычных людей. На фоне 

нестабильной экономической ситуации, предприятия мобилизуют все свои 

ресурсы, пересматривают свою экономическую и кадровую политику. Ведь эти 

понятия неразрывны.  Кадровый состав – это внутреннее ядро организации. Это 

та сила, которая либо ведет предприятие к успеху и процветанию, либо к 

банкротству и ликвидации предприятия. От умения правильно подобрать 

персонал зависит многое.  Работая в своей организации уже несколько лет, я 

имела возможность наблюдать, как отражается на экономических показателях 

предприятия деятельность персонала в целом. Для обеспечения эффективной 

работы персонала необходимо создание атмосферы конструктивного 

сотрудничества, при которой каждый член коллектива заинтересован в наиболее 

полной реализации своих способностей и результатах своего труда. Для создания 

такой социально-психологической атмосферы требуется большое внимание 

уделять подбору персонала.  

Подбор, отбор и адаптация персонала как один из элементов системы 

управления персоналом организаций представляют значительный интерес, 

прежде всего, по причине всё возрастающей значимости человеческих ресурсов, 

интеллектуального капитала в поддержании конкурентоспособности организации. 

Если в прошлом конкурентное преимущество одной компании перед другой 

рассматривалось, чаще всего, с технической точки зрения, то есть как обладание 

новейшими технологиями производства, оборудованием, то сейчас важнейшим 

конкурентным преимуществом становится персонал компании, отличающийся 

высоким уровнем знаний и профессионализма. Значение процессов подбора и 

отбора персонала трудно переоценить, так как от них во многом зависит 

дальнейшая деятельность компании. 

Тема подбора персонала рассматривалась многими учеными, такими как 

Р. Юстен, Р. Сара, Д.Т. Милкович, которые считали, что значение отбора 

персонала, прежде всего, во взаимозависимости экономических преимуществ 

предприятия и степени удовлетворенности отдельного сотрудника. В. Шааль  и 

Г.Зейберт  исследовали, что между отбором кандидатов, развитием персонала и 

руководством предприятия заключена внутренняя связь. Определяя подбор 

кандидатов «судьбоносным» явлением для предприятия Н. Харландер, 

Фр. Кеплер, К.-Д. Мюблер, К. Хейдак считают, что «решения, связанные с ним, 

должны быть защищены» 

После подбора и отбора персонала наступает следующие этап – адаптация 

нового работника. Адаптация персонала в организации выступает необходимой 

частью кадрового менеджмента. Хорошо запрограммированный, продуманный и 
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организованный проект по адаптации персонала является гарантом получения 

отдачи и проявления инициативы, закрепляемости работника в организации. 

Исследовательским центром рекрутингового портала SuperJob.ru был проведен 

опрос, касающийся адаптации новых сотрудников. Он показал, что практически 

49 % российских компаний уделяет данному вопросу пристальное внимание. В 

опросе принимали участие 1000 представителей предприятий и организаций из 

всех округов РФ. 

Адаптацию персонала часто путают с испытательным сроком, который по ТК 

РФ для рядового сотрудника не должен превышать 3-х месяцев, в то время, как по 

многочисленным исследованиям, в российских компаниях процесс адаптации 

может продолжаться от месяца до полутора лет. Принципиальное отличие 

адаптации от испытательного срока в том, что испытательный срок направлен 

только на профессионализацию сотрудника, тогда как адаптация – в том числе и 

на социализацию. Проблемами адаптации персонала в организациях занимались 

такие ученые, как Базаров Т.Ю., Веснин В.Р., Дятлов В.А., Кибанов А.Я., 

Маслов Е.В., Мескон М.Х., Одегов Ю.Г., Травин В.В., Хедоури Ф. и другие. 

Поэтому актуальность выбранной темы не вызывает сомнений. 

Объектом выпускной квалификационной работы является акционерное 

общество «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К. 

Предмет исследования – действующая на предприятии система подбора и 

адаптации кадров. 

Целью работы является выявление проблем подбора и адаптации кадров, а так 

же разработка рекомендаций по их устранению  на АО «ГосНИИхиманалит» 

МПЛ-К. 

Задачи работы: 

 выявить сущность системы подбора и адаптации кадров; 

 охарактеризовать существующие методы подбора и адаптации кадров; 

 произвести краткую характеристику АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К; 

 провести анализ применения методов подбора и адаптации кадров на 

АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К; 

 выявить существующие проблемы подбора и адаптации кадров на 

АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К; 

 разработать общие рекомендации по совершенствованию процесса подбора  и 

адаптации персонала на АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К; 

 привести прогноз развития управления системой подбора и адаптации кадров. 

Результаты выпускной квалификационной работы имеют практическую 

значимость и могут быть использованы руководством предприятия для 

улучшения показателей деятельности. 
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1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ПОДБОРА И АДАПТАЦИИ КАДРОВ НА  

ПРЕДПРИЯТИИ  

 

1.1 Сущность  и виды системы подбора и адаптации  кадров 

Персонал как фундаментальная основа любой компании обеспечивает 

эффективное использование всех имеющихся ресурсов и в итоге формирует ее 

конкурентоспособность. Его вклад в достижение целей организации зависит, в 

первую очередь, от эффективности работы с персоналом, начиная с найма. 

Поэтому решение проблем эффективного поиска, подбора и последующего найма 

высококвалифицированного персонала будет способствовать повышению общей 

эффективности предприятия в рыночной среде.  

Очевидно, следующим шагом в обеспечении качественной и продуктивной 

работы наемного персонала выступаeт его дальнейшее развитие (на основе 

целевого компетентностного подхода) и адаптация как к рабочему месту, так и к 

коллективу. В общем виде постановку проблемы и места исследований в системе 

управления персоналом можно представить в виде схемы (рисунок 1) [3, с. 85]: 

 
Рисунок 1 – Роль персонала в системе формирования человеческого капитала 

предприятия 

В современной научной и учебно-методической литературе вопросы подбора, 

эффективного найма, дальнейшей адаптации и развития персонала освещены 

достаточно широко. В частности, в научных трудах известных теоретиков сфере 

управления персоналом и экономики труда Д. Богини, И. Багров, М. Нижнего, 

М. Дорониной, Г. Евтушенко, А. Кибанова, Э. Либановой, А. Одегова, А. Щур, 

И. Школы и других заложена основа для их понимания.  
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Практическая сторона представлена разветвленной деятельностью 

рекрутинговых агентств и хедхантеров на отечественном рынке труда. Но до сих 

пор не хватает обобщенного подхода к построению эффективного механизма 

подбора персонала. 

Первостепенными направлениями службы по работе с персоналом являются 

кадровое планирование и определение потребностей в персонале, привлечение 

(подбор), отбор и оценка будущих сотрудников.  

Подбор персонала  – это система целенаправленных действий по привлечению 

на работу кандидатов, обладающих качествами, необходимыми для достижения 

целей, поставленных организацией. 

Существуют два вида источников набора персонала: внутренние – набор 

осуществляется внутри компании, за счет сотрудников самой организации, 

внешние – набор осуществляется за пределами компании, за счет внешних 

ресурсов [5]. 

Под внутренними источниками понимают кадровый резерв компании, т. е. 

сотрудников, определенное время работающих в компании [31, с. 112].  

К внутренним источникам относятся: 

 кадровый резерв организации; 

 «инициативные» кандидаты; 

 другие сотрудники компании; 

 круг общения персонала / личные контакты; 

 бывшие работники фирмы. 

Возможности внутреннего роста активно пропагандируются в современных 

российских организациях [31, с. 49].  

Для активизации внутренних источников необходима достаточно энергичная 

работа кадровых менеджеров по организации: 

 дней «открытых дверей»; 

 практики и стажировок; 

 внутрикорпоративных досок объявлений / Интранета / корпоративной газеты; 

 «дней карьеры»; 

 программы «быстрой» карьеры; 

 информационных совещаний; 

 корпоративных профессиональных конкурсов 

Сведем все основные достоинства и недостатки внешних источников кадров в 

таблицу 1. 
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Таблица 1 – Преимущества и недостатки внутренних источников привлечения 

персонала 

Преимущества Недостатки 

Появление шансов для служебного роста (повышение 

степени привязанности к организации, улучшение 

социально-психологического климата на 

производстве). 

Низкие затраты на привлечение кадров. 

Претендент на должность знает данную организацию. 

Сохранение уровня оплаты труда, имеющегося в 

данной организации (претендент со стороны может 

предъявить более высокие требования в отношении 

зарплаты исходя из ситуации на рынке труда). 

Возможность роста молодых кадров данной 

организации. 

 

 

Ограниченный выбор кадров. 

Возможны напряженность или 

соперничество в коллективе в 

случае появления нескольких 

претендентов на должность 

руководителя. 

Появление панибратства при 

решении деловых вопросов (еще 

вчера претендент на должность 

руководителя был на одном уровне 

с коллегами). 

Нежелание отказать в чем-либо 

сотруднику, имеющему большой 

стаж работы в данной 

организации. 

Быстрое заполнение освободившейся штатной 

должности без длительной адаптации. 

 «Прозрачность» кадровой политики. 

Возможность целенаправленного повышения 

квалификации персонала. 

Возможность избежать текучести кадров. 

Рост производительности труда (если перевод на 

новую должность совпадает с желанием 

претендента). 

Решается проблема занятости собственных кадров. 

Повышение мотивации, степени удовлетворенности 

трудом. 

У руководства появляется возможность лучше 

оценить Способности «внутренних» претендентов 

Снижение активности рядового 

работника, претендующего на 

должность руководителя. 

Переводы на новые позиции не 

удовлетворяют потребность в 

кадрах. 

Обучение (переподготовка, 

повышение квалификации) для 

перевода на более высокую 

должность связано с 

дополнительными затратами. 

Появляются проблемы у тех 

работников, которых «обошли» с 

повышением. 

Когда забирают сотрудника из 

одного подразделения, чтобы 

заполнить вакансию вдругом, 

может «оголиться» отдельный 

участок работы 

  

Эффективными методами подбора персонала из внешних источников 

традиционно являются рекрутинг и прямой поиск кандидатов по составленному 

профилю [31, с. 114]. 

К внешним источникам привлечения кадров для работы в компании можно 

отнести: 

 государственные и частные службы занятости/агентства по трудоустройству; 

 агентства по подбору персонала; 

 учебные заведения; 

 другие компании; 

 молодежные общественные организации; 
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 профессиональные клубы. 

В последнее время также получили широкое распространение такие методы 

как: 

1) лизинг персонала – использование временного трудового ресурса, 

предоставляемого кадровыми агентствами на длительный срок для решения 

производственных задач организации; 

2) телеработа – дистанционная форма организации труда, при которой сотрудник 

выполняет работу удаленно, в рамках «виртуального офиса»; 

3) аутсорсинг – передача  способ сторонней организации некоторых  накрываемый бизнес-процессов, 

являющихся для организации  зачернеть непрофильными; 

4) временный персонал – в отличие  покадить от лизинга используется  разгрызенный в тех случаях,  анабаптист когда 

организация нуждается  наигрыш в дополнительных сотрудниках  мостящий на короткий период  рахитичка (от 

одного дня до нескольких  уютно месяцев); 

5) аутстаффинг – оформление  убравший в штат специализированного  забряцанный агентства 

сотрудников, работающих  хулиганить в компании, которая  лукавый по тем или иным причинам  восседавший не 

хочет больше  кровавый содержать этот персонал  скирдовавший у себя. 

По результатам опроса  забодавший ведущих работодателей России  впрягавшийся (исследования 

всероссийского кадрового  познаваемый портала КАДРОВИК.РУ) можно  Земфира выделить наиболее 

популярные  вверяющий внешние источники поиска  пуританизм персонала: 

 «через знакомых»; 

 по объявлениям в периодических  несобственнический изданиях; 

 посредством Интернет; 

 поиск через биржи  беззащитный труда и ярмарки  сигнализированный вакансий; 

 поиск с привлечением  непарнокопытный кадровых агентств. 

Так же как и с внутренними  продавливающийся источниками, у внешних  втоптать источников подбора 

кадров  гонка имеются так же свои достоинства  загоняемый и недостатки. Отразим  самовяз их в таблице  испарина 2: 

Таблица 2 – Преимущества  радиан и недостатки внешних  перепроектировать источников привлечения 

персонала подрешетить  
Преимущества Недостатки 

Широкие возможности выбора  стамбульский 

кандидатов. Появление новых  клещевой импульсов к 

развитию  высокогорье организации. Новый человек,  витрификация как 

правило, легко  лесоруб добивается признания.  эндокринология 

Возможность полного удовлетворения  судовладельческий 

потребности в кадрах.  неприбыльно Малая угроза 

возникновения  зависать интриг внутри 

организации.  одноклассница Новый сотрудник приносит  бургундский 

свежие идеи в компанию.  маковый Работодатель 

имеет возможность  упорядочить увидеть, как обсто Игнатьевич ят 

дела вне фирмы.  мартиролог Иногда это дешевле,  напускавшийся чем 

обучать или переобучать  кровавый уже имеющихся 

сотрудников.  зачистить Работа с внешними  вязать 

источниками выступает как форма  Ромны 

рекламы компании   

Высокие затраты на привлечение  предохранение кадров. 

Большой процент  рыжеющий работников, 

принимаемых со стороны  письмоносец (по сравнению с 

внутренним  усмиряемый наймом), способствует  перегадывать росту 

текучести кадров.  пристыковать Высокая степень риска  искомканный 

при прохождении испытательного  подруга срока. 

Новый сотрудник  протачивавшийся плохо знает 

организацию.  вымазавшийся Длительный период 

адаптации,  утесанный трудности при привыкании  закричавший к 

корпоративной культуре,  рассовать стилю 

управления. Блокирование  нумизматический возможностей 

служебного роста  Новороссийск для работников 

организации,  осветленность Период вхождения в новую  вмотавший 

должность неизбежно сопряжен  антиметаболит со 

снижением производительности  квартально    
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Интересен тот факт,  избирающийся что в России  дышловый предпочитают использовать внутренние  исхлестанный 

источники привлечения персонала.  захватывание   

Отбор персонала является  отмякавший естественным завершением процесса  разъезд подбора 

работников в соответствии  волшебнее с потребностями организации  рентгенокардиологический в человеческих 

ресурсах.  сотрапезник Окончательное решение при отборе  рубрика обычно формируется на 

нескольких  сдунутый этапах, которые следует  новоизбранный пройти претендентам. На каждом  Баев этапе 

отсеивается часть  победительница претендентов или же они отказываются  Сантьяго от процедуры, 

принимая  хорион другие предложения. 

Обычно при отборе  вгоняемый кандидатов используют не один,  проглаживать а целый комплексдружок 

различных методов, направленных  оплывший на всестороннюю оценку  поморочить кандидатов 

(рисунок 2). 

 
Рисунок 2 – Комплексная  прорасти система подбора персонала затертый  

 Комплексная система отбора  псарня может включать в себя следующие  воспринимавшийся методы: 

 предварительный отбор (анализ  передвинувшийся информации о кандидате,  собачонка содержащейся в 

стандартной  перетаптывавшийся форме и результатов  нерасторжимый предварительного интервью); 
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 сбор информации о кандидате  рыбинспекция (от других людей); совмещающий  

 личностные опросники; 

 тесты: интеллекта, специальных  Краков способностей, интересов и др.; 

 групповые методы отбора; коми-пермяк  

 решение проблем (кейс-методы); хлопавшийся  

 собеседование/интервью. 

Окончательное решение при отборе  супрематист обычно формируется на нескольких 

этапах, которые следует  мягчительный пройти претендентам. На каждом  отсылочный этапе отсеивается 

часть  буянивший претендентов или же они отказываются  дискутирующийся от процедуры, принимая  обезглавливающий другие 

предложения. 

Как правило, до принятия  удовлетворяемый организацией решения о приеме  недосматривающий на работу 

кандидат  совесть должен пройти несколько  удлинять ступеней отбора: 

Ступень 1. Предварительная  понедельный отборочная беседа. Беседа  тромбонный может проводиться 

различными  подкрепляющий способами. Для некоторых  Черногория видов деятельности предпочтительно, опознававший 

чтобы кандидаты приходили  наливавшийся на будущее место  сиреневый работы, тогда ее может  ткачество проводить 

линейный менеджер,  озлобивший в других случаях  понуривавшийся это неважно и ее проводит  отталкивающий специалист 

службы управления  хлипко персонала. 

Основная цель беседы  пак – оценка уровня  гранат образования претендента, его 

внешнего  Черкасщина вида и определяющих  укомплектовывающийся личностных качеств. Для эффективной  оздоровляющий работы 

менеджерам и специалистам  криосфера целесообразно использовать общую  брошюра систему правил 

оценки  фталоцианиновый кандидата на этом этапе  обобщившийся [25, с 89]. 

Ступень 2. Заполнение  двухдольный бланка заявления. Претенденты,  взвешивавший успешно 

преодолевшие предварительную  пышущий беседу, должны заполнить  заболевавший специальный бланк 

заявления  передирание и анкету. 

Количество пунктов анкеты  оснастить должно быть минимальным,  политшкола и они должныаппендицит 

запрашивать информацию, более  безрезультатность всего выясняющую производительность пурпур 

будущей работы претендента.  каменоломня Информация может касаться  наплевательски прошлой работы, 

склада  сибаритка ума, ситуаций, с которыми  неполноценный приходилось сталкиваться, но так, чтобы  предвещавший на их 

основе  заземляющий можно было бы провести  подмостивший стандартизированную оценку претендента. фетишист 

Вопросы анкеты должны  наваливавший быть нейтральны и предполагать  Аполлинарий любые возможные 

ответы,  независимость включая возможность отказа  свисавший от ответа. Пункты  коловшийся должны вытекать один из 

другого. кружевце  

Ступень 3. Беседа  позитивный по найму (интервью).  смотритель Исследования показали, что более надаренный 

90 % решений по отбору  ворюга претендентов фирмами США принимаются  Зубицкая на основе 

итогов  чмокаемый беседы. 

Интервью является наиболее  перетрогать распространенным методом оценки  минорнее кандидатов 

на должность.  тиражирующий В процессе интервью  недомогать не только работодатель  обороноспособность получает 

информацию о кандидате,  слабомагнитный но и сам кандидат  тепловозосборочный имеет возможность больше  раскупивший узнать не 

только  флотилия об условиях работы  таксировать (задавая вопросы интервьюеру),  довешивавшийся но и о 

корпоративной  суетиться культуре этой организации.  низание Сделать выводы о корпоративной узреть 

культуре организации-работодателя, а также  Иванников о своей совместимости  охарактеризовавшийся с ней, 

кандидат  разбалованный может по уровню  прогнозный организации и условий  клеймение проведения интервью, по 

профессионализму  приятный интервьюера и т.д. 
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Ступень 4. Тестирование,  тембр ролевые игры, профессиональное  муравка испытание. 

Источник информации,  предохранявший который может дать сведения  усолить о личностных 

особенностях,  боронить профессиональных способностях и умениях  мамонька кандидата. Результаты 

дадут  расформировывающийся возможность описать как потенциальные  напутавший установки, ориентации человека,  переконструкция 

так и те конкретные  рабсила способы деятельности, которыми  вялящий он уже фактически  отходивший владеет. 

Тестирование может  рассеивать позволить сформировать мнение  вдевавший о способности кандидата  гладкошерстно к 

профессиональному и должностному  уделявшийся росту, специфике мотивации,  опрыснувший особенностях 

индивидуального стиля  мутнеющий деятельности [10, с. 224]. цементация  

Ступень 5. Проверка  создавшийся рекомендаций и послужного  лакировщик списка. Информация 

рекомендательных  стиль писем или бесед  Юлианович с людьми, которых  опалявший кандидат назвал в 

качестве  соломорезка рекомендателей, может позволить  педология уточнить, что конкретно  лежмя и с каким навешивавший 

успехом кандидат делал  велотренажер на предыдущих местах  внутривидовой работы, учебы, жительства. воссоединявшийся 

Однако нецелесообразно обращаться  припомненный за рекомендациями в организацию,  самолюбивость в 

которой работает  пароотводный кандидат. Это может  водрузившийся способствовать распространению 

информации,  живчик в которой кандидат  продажный не заинтересован, и вряд ли даст достоверную  цветничок 

информацию для менеджера  многоканатный по персоналу: слишком  вьюнок велик компонент 

эмоционального  брызгавший отношения к человеку,  обжаривавший увольняющемуся из организации.домра 

Целесообразно обращаться за рекомендациями  забота на места предыдущей  разлагающийся работы, 

если срок увольнения  подшивавшийся превышает один год, а также  втыкающийся к коллегам из других накаливший 

организаций, профессиональных обществ,  ревматизм с которыми кандидат до этоголитература 

взаимодействовал по деловым  баранка вопросам. 

В настоящее время,  мазюкание кроме тех документов,  разворовывавшийся которые традиционно, на основе  неталантливость 

ранее действующих правил  меленый внутреннего трудового распорядка,  априорный затребует 

администрация, предприятиям  набрякший можно порекомендовать получать  далматинский характеристики 

с прежнего  Вовка места работы и образовательного  обструганый учреждения. Они будут  

способствовать повышению ответственного  монолог отношения к работе  легитимировавший и учебе. 

Желательно также изменить  обрабатывание содержание листка по учету  Поликарпович кадров. В документ ненаписанный 

возможно внесение следующих  разобщающийся пунктов: список патентов;  жиротопный общественная 

деятельность; внепрофессиональные  шлам навыки, увлечения профессионального  

уровня; время, когда  завевающийся человек может приступить  параллель к работе. На 

многих  Алининпредприятиях вместо личного  слукавивший листка по учету  реявший кадров используют 

резюме-справку,  стадион характеризующую человека. 

Ступень 6. Медицинский  привеска осмотр. Проводится, как правило,  Рубенс если работа 

предъявляет  рассогласование особые требования к здоровью  завернувший кандидатов. 

Ступень 7. Принятие  несжимаемость решения. Сравнение кандидатов.  ферма Представление 

результатов на рассмотрение  подешеветь руководству, принимающему решение.  процветавший Принятие и 

исполнение  бороздование решения. 

Предложение занять вакансию.  разгромивший Предположим, что в результате  фрегат отбора 

удалось выявить  лакомство подходящего кандидата на вакансию,  древнефранцузский который может получить 

предложение от компании.  симметрический Обычно такое предложение  отчетливый делается в устной  сцарапываемый форме, 

и если претендент  темперация принимает его, компания  выканючивающийся направляет ему официальноепривскакивавший 

предложение в письменной  гидротерапия форме. На первоначальном  прицепщица этапе предложение о 

работе  передергать требует особого внимания,  коленопреклоненно особенно в том, что касается  театровед следующих 

аспектов: предлагаемая  треугольно кандидату заработная плата  неаккуратно или вознаграждение должны 
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не только  гальваностереотипия быть соответствующими для данной  обезьянничавший должности и привлекательными  Лилия 

для кандидата, но и не должны  увлечение превышать заработков сотрудников  приводниться компании того 

же ранга;  окровавленный следует четко назвать  литкружок предлагаемую должность и оговорить  

специальные условия; кандидат  надавленный должен быть ознакомлен  табельщик с основными 

условиями  бедневший работы, например, с режимом  видоизменение работы, продолжительностью отпуска, 

порядком выплаты премий,  подбивающий дополнительными льготами; � любое  неизмеримый условие должно 

быть четко  тракторизующий сформулировано; следует четко  обтрепать определить следующий этап 

взаимодействия  начерпанный с кандидатом [15, с. 324]. амбиционно  

Если он просит  угнетенный предоставить ему время  вырисовывающийся на раздумья, следует  пошевелить договориться о 

сроках,  приклеивавшийся когда он сообщит  вытрезвление свой ответ. 

Если кандидат получил  проскальзывать и принял устное  всхрапнувший предложение занять вакансию, 

работодатель должен направить  шлепнувшийся ему письменное (официальное)  заживший подтверждение. В 

этом письме  несущественность работодатель должен повторить  кудрявый все ранее оговоренные  парикмахерша условия 

найма, придавая  осекаемый большое значение точности  ремонтный формулировок, поскольку они 

составят  перечитывавшийся основу трудового контракта. перемолачивавший  

Некоторые работодатели предпочитают  наливший совмещать письмо с официальным 

предложением занять место  постепенность с документом, устанавливающим  примирительница условия работы и 

содержащим  протистология следующую информацию: 

1) имена работодателя и работника; загрязненность  

2) дату начала работы  грубковерт и дату начала  явствовать непрерывной работы; 

3) размер вознаграждения за работу  сочно или метод исчисления  бассейновый размера 

вознаграждения; 

4) сроки выплаты вознаграждения,  удерживавшийся т. е. еженедельно, ежемесячно  отвиснуть и т.д.; 

5) условия работы; 

6) часы работы; 

7) отпуска, в том числе  изменение размер выплаты при увольнении; прерывающий  

8) оплата пропусков по болезни; сердившийся  

9) схема предоставления пенсии; нешаловливо  

10) срок уведомления работника  тет-а-тет о готовящемся увольнении,  околдовывать которое работник 

должен  пропоротый получить, или срок подачи  нужнейший заявления о намерении  Самоа уволиться, которое 

работник  загромыхавший должен подавать; 

11) примечание, указывающее право  дражирование работника присоединяться или не 

присоединяться  переклеймивший к профсоюзу; 

12) описание процедуры восстановления  рычажок справедливости, к которой  Мелания работник 

может прибегнуть  мочеточниковый в случае возникновения  уточненный жалоб, касающихся его 

трудоустройства; отшивать  

13) наименование предлагаемой должности; обжуливающийся  

14) специальное указание, засчитывается  Пармен или нет период  щекотливость работы в другом  аншлаг месте 

как часть  ссутулить периода занятости при уведомлении  общественно-правовой работника о готовящемся 

увольнении; 

15) если штат компании-нанимателя  распарывавшийся превышает 20 человек,  крокодил то ссылку на 

документ,  досидевший формулирующий правила внутреннего  турникет распорядка с указанием имени 

сотрудника,  приманивший к которому работник  исправить может обратиться, если он не удовлетворен  приливающийся 

решениями по дисциплинарному  достригаемый вопросу; 
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16) указание на любые  дорабатывающийся коллективные договоры, тем или иным образом  прорецензировать влияющие 

на условия  оттопыривающий работы; 

17) местонахождение работы; 

18) ожидаемую продолжительность работы  понаделавший (для временной работы). страховой  

Письменный документ не обязательно  предсказанный должен содержать подробное  

изложение всех перечисленных  вакуольный пунктов; работника можно  вырывать просто отослать к 

документам,  Родимцев с которыми он может  допекаемый самостоятельно ознакомиться. Например,  сопротивление в 

этих документах  власяница должно находиться руководство  травля по программе пенсионного 

обеспечения или экземпляр  смекалка дисциплинарных правил. 

О любых изменениях  заклевывавшийся условий работы работников  непривычный следует информировать в 

письменной  микролитражный форме не позднее,  обескровившийся чем за один месяц  усматривающий до фактического введения оливковый 

изменений [10, с. 221]. напутственный  

Официальное введение в должность.  догадливость Под введением в должность  Манилов понимается 

весь процесс  продлевающийся приема работника в первый  пафосный день на новом  корневидный месте, его ознакомление  селеньице с 

правилами и порядком  целебный работы, с сотрудниками  вывозка и его непосредственными  фабриковавшийся 

обязанностями, а также  окулистка с традициями и культурой  мотороремонтный компании работодателя. Это 

может  плодящийся рассматриваться как начало  пономерной периода внутрифирменного обучения  совокуплять или как 

заключительный  калошный этап процесса отбора  прикарманивавший персонала. Далее, у вновь  седоусый принятого 

работника начинается  отстегиваемый процесс адаптации. 

Адаптация сотрудников – это процесс  УМС включения новых сотрудников  трахит в 

организацию, предполагающий  верхом знакомство с правилами  коммунистка и нормами, 

закрепленными  подавивший в корпоративной культуре,  прибыточный способами профессиональной 

деятельности,  недурной включением в системы  слоистый неформальных связей [24, с. 118]. взаимоприемлемый  

В понятии «адаптация»  капля выделяют три аспекта:  запрыгнувший профессиональный, социально-

психологический и социально-организационный.  убеждать Успешному приспособлению 

способствует  забинтовывавший тесное взаимодействие сотрудника  издохший с дирекцией по персоналу  приглушаемый и его 

непосредственным  компот руководителем, причем первая  мерекающий в большей степени  кардиосклероз отвечает за 

организационную  двухметровый и социально-психологическую адаптацию,  выглаженный а второй – за 

профессиональную  причаливающий и социально-психологическую. 

Под социально-организационной адаптацией  злачный понимают привыкание 

сотрудника  дебатировавшийся к новым условиям  прибывший – административно-правовым, 

социально-экономическим,  защищающийся управленческим. Он вникает  латы в организационную 

структуру  провидящийся компании, осознает свою роль в ней. Адаптационную  кататония беседу проводит 

специалист  промаринованный по персоналу: новичка  энтузиаст знакомят с руководителями  ущербно подразделений, с 

регламентирующей  растрачивавший документацией («Навигатор нового  педераст сотрудника», локальные 

нормативные  утюжник акты, презентация компании,  адоптивно «Программа сопровождения 

сотрудника на период испытательного срока», телефонный 

справочник  Султсотрудника и т.д.).  раззолотивший На этом этапе  аэросани оснащается рабочее место,выщерблять 

оформляются пропуск и банковская  оборотистый карта. 

Профессиональная адаптация – это  активное  равнодушие освоение работником операций, 

действий в соответствии  схоластик с должностными обязанностями,  Афиноген технологическим 

процессом, нормами  клейменный труда. Происходит приспособление  выражающий к требованиям  

профессии  уплотненность с помощью имеющихся  лейб-хирург специальных знаний и умений.обводимый 

Непосредственный руководитель обучает  этюд сотрудника новым навыкам,  Осиповна определяет 
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способы контроля  прободающийся за его деятельностью  сортиментный на протяжении испытательного  предопределенный срока радиопозывной 

разрабатывает тестовые задания  надушенный для проверки полученных  брюшной в этот период  интуитивизм знаний. 

Кроме того,  швартовавшийся он выявляет и устраняет  гербаризировать проблемы и оказывает  выплетаемый необходимую 

помощь [14, с. 130]. Виссарионович  

Социально-психологическая адаптация – это вхождение  макаронный новичка в трудовой 

коллектив, приобщение к корпоративной  локтевой культуре. Устанавливаются 

межличностные  интриганка связи с сослуживцами,  Золотарева осваиваются и принимаются  вдевающий ценности и 

групповые  шах нормы поведения. Служба  обывательски персонала знакомит работника  оттекать с 

практиками/отделами компании,  газифицировавший их основными функциями,  широта задачами, местом 

расположения,  завезти руководителями, а также  органически помогает наладить отношения  обрисовать с другими 

сотрудниками.  светокопия HR-специалисты определяют уровень  закрашивающийся адаптации новичка и его 

удовлетворенность  безвольный работой, выявляют проблемные  переоформленый зоны и дают руководителю 

рекомендации по их устранению.  мирившийся Глава структурного подразделения  освистывающий и 

непосредственный руководитель  Фессалия знакомят работника с сотрудникамизахиревший 

практики/отдела, помогают в установлении  стихнувший отношений с персоналом  военный других 

практик/отделов, а при необходимости – всего холдинга,  счесавший а также мотивируют,  

поддерживают и помогают  сепаратистский решать поставленные задачи,  обваливающийся развивают его 

профессиональные  Бондарчук навыки. 

Согласно ст. 70 Трудового  эмансипировавший кодекса Российской Федерации  метод может быть 

предусмотрено  пославнее условие об испытании  коррпункт работника в целях  наработка проверки его 

соответствия  приемщик поручаемой работе. Период  астроспектрофотометрия адаптации совпадает с испытательным  стрежневой 

сроком. Часто эти два понятия  ссучившийся идентифицируют. Однако второе,  междурядье юридическое, 

является одним  Шерлок из элементов первого. неприятельский  

Испытательный срок может  навести длиться не более  проталина 6 месяцев для руководителей поиграть 

организаций и их заместителей,  готовящийся главных бухгалтеров и их заместителей,зачем 

руководителей филиалов, представительств  перкуссия или иных обособленных  смысл структурных 

подразделений организаций.  заскрежетавший Для остальных категорий  надранный сотрудников он 

составляет  расфрантивший не более 3 месяцев  разжимавший [1]. 

Испытательный срок позволяет: пасынковавшийся  

 выявить степень соответствия  допаивающий знаний, умений, навыков  уклончиво и опыта сотрудника 

занимаемой должности; 

 определить результативность, отношение  безбрежный к работе, инициативность, 

соблюдение дисциплины труда; вести  

 определить умение сотрудника  визитировавший наладить отношения с партнерами  щипание и 

коллегами. 

Успешная адаптация сотрудника  солидол к должности и организации  столь предполагает: 

 максимально быстрое достижение  дешифрующийся им рабочих показателей; надсекающий  

 привыкание к коллективу;  отставивший  

 освоение основных требований  Алексеевич корпоративной культуры и правил  проплетенный поведения; 

 уменьшение стартовых издержек  опийный компании; 

 снижение тревожности и неуверенности,  акцентировавшийся испытываемых новичком; 

 сокращение текучести кадров; оттираемый  

 экономию времени непосредственного  обреченно руководителя и сослуживцев; сталелитейный  
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 развитие у нового  гипотеза сотрудника позитивного отношения  неразделанный к обязанностям, 

содействие  дорого появлению у него реальных  подсахаривавший ожиданий, удовлетворенности работой. Логвинович  

Учитывая влияние этого  шершавый процесса на эффективность  заповедовавшийся труда и экономические посылка 

показатели компании в целом,  закрадываться необходимо вовлечь в его разработку  подозревавшийся и реализацию 

руководителей  воскрешенный подразделений, ответственных лиц (наставника/куратора),  

директора или менеджера  допрыгивавшийся по персоналу. Их коллективная  душащий деятельность поможет 

сделать  содоклад процедуру адаптации целостной  франклинизация и эффективной [10, с.214]. почитатель  

Служба персонала разрабатывает  крутизна и утверждает Положение  Касьянович об адаптации, в 

котором  молочник содержатся как общие  конгруэнтность сведения о системе,  раб так и детальное  самобранка описание 

процесса и процедур  камфора с указанием ответственных  взъерошивающий лиц. План должен  евгенический быть 

сформирован предварительно,  Катар до выхода сотрудника,  заморить в этом случае  придававший можно свести 

возникновение  зубрежка непредвиденных ситуаций/рисков к минимуму.  радиогеология  

Программа сопровождения нового  анизогамия сотрудника в период  уплывавший испытательного срока 

включает  медальонный несколько этапов. 

1. Введение в должность. линек  

2. Разработка и заполнение  пухлость Плана работы на период  псевдогемоглобин испытательного срока для 

каждого  переворашивавший сотрудника. 

3. Обучение отсутствующим  приправивший навыкам (при необходимости). произраставший  

4. Проведение контрольных  содоклад мероприятий за отчетные  небитый периоды (первый и 

третий  распутывающий месяцы), введение при необходимости  заинтересованно дополнительных точек контроля. растранжирить  

5. Проверка уровня  изнурительный адаптации и удовлетворенности  забастовка работой по итогам  логарифмированный 

первого и третьего  джунгли месяцев. 

6. Подведение итогов  растериваемый испытательного срока. 

7. Принятие решения  спасовка о дальнейшем сотрудничестве. приканчивавший  

Безусловно, важна информированность  зевать новичка о компании,  выделываемый принятых в ней 

правилах,  отчубучиваемый ценностях, истории создания,  например клиентах и оказываемых  поторапливаемый услугах. 

Сотрудник быстрее  тритий вольется в коллектив,  охватность если подробно познакомится  горизонтально с этими 

сведениями  прилаживающийся [10, с. 225]. агарский  

Но одного буклета-путеводителя  шифоньер или вводного тренинга  чеканка недостаточно – 

потребуются  термоэлектровентилятор сопровождение новичка, консультации,  Вильгельм контроль полученных 

знаний.  шпорный На протяжении всего  скривившийся испытательного срока руководитель  спустивший структурного 

подразделения и/или  выбоина непосредственный руководитель следят  заимствованный за тем, как удается  

новому работнику достичь  покумекать ранее поставленных целей,  перерисовывающий и фиксируют информацию отпразднованный 

в бланках Программы  Тихорецк сопровождения нового сотрудника  чудило на период 

испытательного  перекраивавший срока. 

Профессиональная адаптация подразумевает  оргкомитет быстрое освоение знаний  серология и 

навыков, приобретение  электрически опыта для максимально  фотоколориметр эффективной работы с помощью 

непосредственного руководителя или наставника  угольник (для стажеров). При 

необходимости  наречно они заполняют таблицу  бот «Обучение отсутствующим навыкам», 

выбирают оценочные  сживаемый процедуры деятельности нового  силосовавшийся сотрудника по итогам файловый 

первого месяца и окончания  ветростанция испытательного срока (стажировки),  славистический разрабатывает 

тестовые (рабочие)  антирабочий задания для проверки  отсосать полученных в этот период  артистизм знаний, 

выявляют и устраняют  смыкать проблемные зоны, оказывают  необлеченный необходимую помощь. 
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По результатам первого  сановно месяца и окончания  лабиально испытательного срока 

(стажировки)  припечатанный сотрудник проходит оценочную  йотирование процедуру, зафиксированную в 

«Программе  моторизовавший сопровождения...», – тестирование  обстриженный или итоговую беседу.  Вальдемарович В ней 

участвуют  отягчавший непосредственный руководитель или наставник  разрыдаться (для стажеров), 

руководитель  бесстрашие подразделения и представитель  предводительница дирекции по персоналу.  пережитый 

Заполняется таблица «Оценка  постановщица работника по итогам  неименной испытательного срока 

(стажировки)»  внешне и принимается решение  мошенничавший о дальнейшем сотрудничестве  равноправие [15, с. 89]. 

Одна из целей  дальномерщик управления испытательным сроком – вовремя прекратить  фотопечать его, 

если новичок  ваяющийся явно не справляется  партитурный с задачами. С этой целью  смачно специалист службы 

персонала  координатный проводит собеседование с работником  дерзавший и его наставниками  актуальность не реже чем 

раз в две недели.  укосный По результатам этих встреч  бастующий может быть принято  нагревший решение о 

досрочной  взыскательно отмене испытательного срока  воспитать и зачислении сотрудника  пацификация в штат. 

Процесс адаптации можно  продержавший считать законченным, если: неподсудный  

1) работа не вызывает  дистих у сотрудника чувства  застращать напряжения, страха, неуверенности,  слобода 

стала привычной для него; отгуливающий  

2) он овладел необходимым  повисевший объемом знаний и навыков; Неруда  

3) поведение новичка отвечает  энциклопедия требованиям его должности  мелкоцветный и руководителя; 

4) его профессиональные показатели  поселянка устраивают непосредственного 

руководителя  Алан (соответствуют установленным нормативам); восторгаемый  

5) у работника выражено  затекать желание совершенствоваться в профессии,  двоедушный с которой он 

связывает  одолевавший свое будущее; 

6) трудовой вклад и его оценка  экзальтированный со стороны организации  неоплатность вызывают у сотрудника 

чувство удовлетворения; 

7) достижения в профессиональной  муравистый деятельности он связывает  каменеющий с жизненным 

успехом  технеций [11, с. 251]. множество  

В соответствии с ТК РФ можно  заславший уволить работника, если он не 

прошел  односельчаниниспытательный срок. Исключить  миросозерцание судебные последствия можно,  вылизывавший если 

процесс адаптации  миролюбие правильно организован, результаты  перекомпоновать этапов фиксируются и 

протоколируются.  бакштаг  

Процедура введения в должность  гулять не регулируется никакими  прибивка правовыми 

нормами, и предложенная  фруктовый система носит рекомендательный  вульгаризирующий характер. В 

каждой  струившийкомпании вопросы внедрения,  забраковывающий разработки и механизма  избалованный адаптации 

персонала решаются  сопряженность индивидуально. 

Возможно, этот анализ  палочковый представляется слишком детальным,  жизнеощущение трудоемким, 

сложным в исполнении.  оцинковщик Однако благодаря данным  исчерканный мерам новичок останется  хлебосольство в 

организации надолго.  провинциал Ведь руководству будет  туальденор ясно, что этот сотрудник на 

своем  заинтересованностьместе, и он сам поймет,  употребительный что к нему здесь  спецприглашение относятся неформально и 

всегда  нацгвардияготовы помочь. 

Далее, рассмотрим основные  билонный методики анализа системы  франкофил подбора и адаптации. самоощущение  
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1.2 Методики анализа системы подбора и адаптации персонала 

предприятия 

Трудовые ресурсы на предприятии  пролетаризировать – это объект  инфузория постоянной заботы со 

стороны  симулянтка руководства предприятием. Какие  вертляво бы технические возможности, 

организационно-управленческие преимущества не открывались  разваливавший перед 

предприятием, оно не начнет  несвязанность работать эффективно без соответствующего 

человеческого ресурса. Ведь все в конечно  запрос итоге зависит от людей,  телеграф от их 

квалификации,  цинга умения и желания  забрасывать работать 

Для того, чтобы  шихтующий эффективно выполнять миссию  бурсацкий и цели 

предприятия,  электрогидростанцияруководители должны всегда  Могилев-Подольский быть в курсе  фуфаечный существующих внутри 

предприятия  затаивший проблем. А как уже было сказано,  Глибов кадры предприятия – основа  ткацкий и 

одна из самых  взрыхленный главных составляющих предприятия.  смывающий Поэтому необходимо 

регулярно  автотормоз проводить анализ существующей  ухарский кадровой системы предприятия.  при   

Этот анализ должен  лаконизм содержать исследование его численности,  пригревать состава, 

динамики и структуры,  груда оценку данных, о движении  достопочтенно персонала, об 

использовании  ослеплявшийрабочего времени, о дисциплине  дар труда, о потерях  штыкующий рабочего 

времени и т.д.   

Для анализа динамики  забаррикадировавшийся и структуры персонала  твердоватый необходимо определить 

состав  заскакатьперсонала [26, с. 115].  слышанный   

Так как структура персонала  блокирование отличается разнообразными характеристиками, 

то состав персонала  кременчугский может быть определен  втолковавший с учетом каждой  вперивший из характеристик: 

1) по роли в процессе  рыбацкий производства персонал подразделяется  конькобежец на промышленно-

производственный и непроизводственный;  накричавший   

2) в зависимости от выполняемых  электрожезловой в процессе производства  обсыпавший функций персонал 

состоит  упрощенно из: рабочих – всего  расплавленный в т. ч. основных  замшенный вспомогательных служащих – всего  официальничать в 

т. ч. руководителей,  трехсложный специалистов, собственно служащих;  директорствовавший   

3) по уровню образования  трусцой персонал подразделяется на работников  брюмер с ученой 

степенью,  просвистывавший с высшим образованием,  сытный с неполным высшим  индульгенция образованием, со 

среднеспециальным  теллуровый и средним образованием,  нажженный с неполным средним  образованием;   

4) по уровню квалификации  бундестаг персонал распределяется на работников, 

квалификация которых имеет  заливчато количественное выражение (категории,  промерить разряды) и 

остальной  проторговывавшийся персонал. В первой  шлаковик группе персонал распределяется  авангардизм по категориям и 

разрядам;  вплывать   

5) по специальностям и профессиям  сковорода состав персонала отдельно  двукратный определяется для 

рабочих  кронистый и служащих;   

6) по возрасту состав  серебряный персонала определяется на основе  ул. использования шкалы с 

различным  безо диапазоном, например: до 20 лет; 21–25 лет; 26–30 лет и т.д.   

По каждой из приведенных  сайдак характеристик проводится анализ  кантонист динамики, 

структуры и структурной  ороговевший динамики персонала [11, с. 302].  пневмокаток   

Анализ движения персонала  фламинго включает изучение форм движения,  долгоносый причин 

движения и результатов  наседать движения.   

Для рассчета движения  укрывательница персонала, прежде всего  упреждать необходимо знать 

среднесписочный  полочка состав предприятия 
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 Чср =
Чн.пер − Чк.пер

Чдн.пер
,  (1) 

где Чн.пер  –  число сотрудников предприятия на начало анализируемого периода; 

Чк.пер – число сотрудников предприятия на конец анализируемого периода; 

Чдн.пер – число дней в исследуемом периоде. 

Показатели движения персонала. 

1. Коэффициент оборота  развинчивавшийся по приему – показывает,  протезный какую часть составляют  бесцельно 

работники, принятые в определенное  самородный время. Рассчитывается по формуле 

Коб =
Чпр

Чср
∙ 100%,  (2) 

где Чпр – число принятых работников за анализируемый период; 

 Чср – сренесписосный состав предприятия. 

2. Коэффициент оборота  обслуженный по выбытию показывает,  слава какую часть составляют  фатум 

работники, выбывшие с предприятия  великорусский по разным причинам.  заковывающийся Рассчитывается по 

формуле 

Квыб =
Чвыб

Чср
∙ 100%,  (3) 

где Квыб – коэффициент оборота по выбытию; 

Чвыб – число выбывших работников за анализируемый период; 

 Чср – сренесписочный состав предприятия. 

3. Коэффициент текучести  малярик персонала – показывает,  преграждавшийся какая часть работников  феногенетика 

уволена по собственному  заглохнуть желанию и за нарушения  дощипывавший трудовой дисциплины. 

Рассчитывается  гипоспадия по формуле 

Кт =
Чув

Чср
∙ 100%,  (4) 

где Кт – коэффициент текучести персонала; 

Чув – число работников уволеных по собственному желанию и за нарушения     

трудовой дисциплины. 

 

4. Коэффициент сменяемости  модничать кадров – показывает  переправивший процесс обновления 

коллектива  возглавлять в результате выбытия  разбрасывающийся части работников и прихода  трепливый новых. 

Кт =
Чув − Чвыб

Чср
∙ 100%, (5) 

Все перечисленные коэффициенты  спланированный могут быть рассчитаны  ущербный как по персоналу  несходимость в 

целом так и по отдельным  пламя его частям (по рабочим,  двоичный служащим, по 

отдельным  Верхнеднепровскспециальностям и профессиям,  дымивший возрастным группам и т.д.).  эмпирический   

Для проведения анализа  юстировавшийся наличия, движения и причин  протистология движения персонала 

лучше  Ужгород использовать таблицы, в каждой  усеявшийся из которых берется  утихший один из 

вышеприведенных  присовокупленный составов персонала, определяется  перепланировка численность на 

начало  шмыгнутьпериода, количество принятых,  срывший количество выбывших (всего,  небессмысленно в т.ч. по 

разным  отлучавший причинам – собственное  психопатический желание, поступление в учебное  заготавливающийся заведение, 

призыв в армию,  теософский увольнения за нарушение  пухлый трудовой дисциплины и т.д.),  администрировавший 

численность персонала на конец  топтанный периода [17, с. 228]. замокающий  
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Если анализ причин  отваживающийся увольнения провести отдельно,  отворявшийся то в одной  трухлый таблице можно 

объединить  неавстрийский анализ динамики, структуры  шпильман и структурной динамики  опорочивать персонала, 

используя любой  фанерование из вышеприведенных составов  выказывавший персонала.   

Анализ обеспеченности предприятия  полизать трудовыми ресурсами можно  толстоногий проводить 

по двум направлениям:  обкаленный  

 количественный анализ – сравнение  носочный фактического количества работников  бюллетень по 

категориям и профессиям  анизотропия с плановой потребностью  брошь в них;   

 качественный анализ – сравнение  схематизировать квалификации рабочих и сложности  

выполняемых ими работ.  прозевывающийся   

Количественный анализ в основном  немятый проводится по вышеуказанным  

формулам. А вот для проведения  азербайджанский качественного анализа могут  оседлавший использоваться 

различные методики.  погрузнувший Одна из самых  двуязычный эффективных методик – метод  осень «360 

градусов» 

Название отражает суть метода:  дезавуирующийся он позволяет оценить  палящий сотрудника со всех 

сторон  актиния (по кругу, который  приложимый представляет собой 360 градусов).  черноголовый В идеале список 

оценивающих выглядит так: 

 сам сотрудник, который  нераздражительный ставит себе оценки  прожировка по заданным критериям  утекание и 

вопросам; 

 непосредственный руководитель сотрудника; оттеснение  

 коллеги сотрудника либо руководители,  предмостье но не непосредственный возвысившийся 

руководитель; 

 подчиненные (если они есть). перенаправленый  

Схематично, суть метода  развращавший представлена на рисунке  наливающий 3 

 
Рисунок 3 – Схема  электродвижущий метода «360 градусов» скаполит  

Если оценивается руководитель  бомбосбрасыватель какого-либо уровня, то на рисунке  припутавший добавится 

еще один оценивающий  одноцветность компонент – подчиненный. Мцхета  
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Нужно заметить, что эффективность  марганцевый использования данного метода  оробелый для 

оценки персонала  преодолеть во многом зависит  либерализованный от корпоративной культуры  поденщица организации. В 

авторитарных  ателье системах, где критика  перевальный приветствуется только сверху  грузоподъемный вниз, такая 

система  заквашенный вряд ли приживется.  адорация «360 градусов» – это достаточно  укрутить демократичная 

методика. Не всем нравится,  разгон что их оценивают  транспортирный другие люди, в том числе  Сицзян и 

подчиненные. Это вызывает  цезурный определенные психологические трудности. ускользавший  

Кроме того, если люди не поняли  недоваренный задачу, не уверены  прелестный в том, что честно припекающийся 

высказать свое мнение – безопасно, и готовы  распыленность хвалить других в надежде,  Гавана что те 

похвалят  обваловывание в свою очередь  наверх их самих, то никакой  роговица объективной оценки не 

получится.  припрягавшийсяТак же есть проблема,  чалый связанная с обработкой  белена и интерпретацией 

результатов,  разметанный и ознакомлением самого  дополучить сотрудника с выводами.  Новодережкина Есть вероятность, 

что кто-то  Ульяна попытается угадать автора  потешно того или иного  гаснущий мнения. Чтобы 

провести  сворачивающийкачественную оценку по методу  баюканье «360 градусов», требуется  левак большая 

подготовительная работа  лит и обеспечение анонимности  магот участвующих в оценке.  добрасывающий С 

другой стороны,  техисполнитель именно этот метод  п.л. позволяет более объективно  пролетаризирующийся судить о 

личностных  отомстить и профессиональных качествах,  размотавшийся знаниях и умениях  локализация сотрудника. Этот 

метод  призматический не просто выявляет  унитаз наличие этих качеств,  немыслимый но и показывает  бьеф как именно они 

проявляются  надвиг в работе. 

Оценка персонала является  морозно процессом ответственным и сложным,  авантюра главным 

для этого  обескрыливший процесса является принцип  подоспевший «не навреди!» – формальный  замаявший подход, 

непрофессиональная подготовка  бичующий к оценке может  каватина привести к неисправимому парик 

ухудшению психологической обстановки  упросивший на предприятии. Поэтому  Бусыгин каждый этап 

оценки  осушавший должен быть взвешен,  наполняемый выверен и продуман  барышнический [14, с. 207]. отпирающий  

В ходе анализа  якутка может быть выявлена  властвовавший возможность сокращения 

потребности  распоясывающийпредприятия в трудовых  Анатолий ресурсах за счет:  упырь более полного 

использования  перечеркавший трудовых ресурсов; роста  властный производительности труда; 

комплексной  косеканс механизации и автоматизации  опивающий производства [24, с. 116].  георгиевский   

После того, как анализ  зависший проведен и становится  неблагодарно ясно, каких именно  ухлестывающийся рабочих и 

специалистов  политиканствовавший предприятию не хватает,  нектаронос необходимо для каждой  акробатизм вакансии 

составить модель  бесконтактный компетенции.   

Модельер рабочего местами включает 15 элементов, представляющих собой 

качественные из количественные характеристики рабочего местами. 

1. Кадровые данные: листок по учету кадровик, трудовая книжка, 

характеристика, автобиография, копия документация об образовании. 

2. Опытник работника: жизненный, производственный, государственный, 

общественный. Определяется путём интервью из анкетирования. 

3. Профессиональные знания по конкретным учебным дисциплинам. 

Выявляются путём программированного контроля знаний из в результате деловых 

игра. 

4. Профессиональные умения: совокупность управленческих работа, которые 

может выполняться работник. Выявляются путем программируемого контроля, 

собеседования из в процессе деловых игра и практических занятий. 

5. Личностные качества: совокупность деловых качество и недостатков 

работника, определяемых путем социологического опроса. 
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6. Психология чинности: типе личности, темпераментный, интеллектуал, мотивация - 

определяются путём психологического тестирования работника. 

7. Здоровье и работоспособность се медицинской диагностикой состояния: 

здоров, практический здоров, беление. 

8. Уровень квалификации: определяется приобретённой специальностью, 

образованием и повышением квалификации. 

9. Служебная карьера формируется на основе оценки потенциала работника и 

егоза заинтересованности в служебном росте. 

10. Хобби (увлечения) выявляются методом интервью, наблюдений из 

анкетирования. 

11. Вредные привычки и недостатки: пристрастие ка алкоголю и курению из пр. 

Выявляются путем анкетирования, наблюдений и социологического опроса. 

Организация труда: помещения, технические средства, транспорт. 

Устанавливаются по нормативам организации рабочего местами и путем опроса 

сотрудника. 

12. Оплата труда: зарплата, премии, вознаграждения определяются под 

штатному расписанию из среднему доходу работающих в данном регионе. 

13. Социальные блага: путевки, фирменная одежда, питание из др. выявляются 

путем опроса работника из на основе устанавливаемых на д предприятии средних 

выплата из фонда социального развития. 

14. Социальные гарантии: пособие под нетрудоспособности, страхование 

жизни, пенсия, пособие в случаем увольнения. Определяются на основе 

государственных стандартов. 

Разработка моделей рабочих места производится непосредственными 

руководителями при участии работника отделать кадров. 

Компетенцию можно определить  плаванье как набор характеристик,  примиренность необходимых для 

успешной  самолюбование деятельности. По этой схеме  водившийся каждая компетенция представляет  укрывающий собой 

сочетание профессиональных  долбающийся знаний, навыков, установок,  опечатанный ориентации [15, с. 20]. 

Универсальность системы профессиональных  перемораживающий компетенций как инструмента  эвфонический в 

управлении персоналом  борзописец заключается в следующем,  ростверк она: 

1) позволяет напрямую связать  недобирать систему управления человеческими  вылупляющийся ресурсами с 

бизнес-целями  Маша организации как в текущем  голубятина периоде, так и, в 

стратегической  привинтившийсяперспективе. 

2) лежит в основе  яремный системы работы с персоналом,  разнюхавший когда все элементы  изломленный и стороны 

этой системы  уличающий ориентированы только на максимально  убедившийся возможный результат в 

данном  опоясавшийся бизнесе. 

3) одинаково применима к различным  нянька типам организаций, т. к. выстраивается  компилирующий на 

базе механизмов  Буш координации, обеспечивая тем самым  обритый единство и 

согласованность  ленивец в работе всех структурных  настраивание подразделений. 

4) использует язык, понятный  сгружаемый и доступный всем работникам  выкорчевывавшийся и менеджерам 

организации,  полуобезьяна что значительно повышает  выплясать отдачу при использовании  указанный этого 

инструмента [22, с. 89]. 
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Очень интересным является  антохлор способ пятиуровневого построения  Урянхай системы 

управления по компетенциям,  простительно в котором используется  заслон пять степеней их 

выраженности: непрозрачный  

 негативный уровень; 

 уровень понимания; 

 базовый уровень; 

 уровень опыта; 

 уровень мастерства. 

Особенности выделения перечисленных  винницкий уровней связаны с   трибок уровнями 

освоения знания: зашторивающий  

 понимание; 

 осмысление; 

 воспроизведение; 

 применение; 

 усовершенствование. 

Формирование системы компетенций  некинетический начинается с анализа  Федор внешнего 

окружения и ситуации  отпарываемый внутри организации, согласование  кинетически целей организации с 

целями  тонкопряд сотрудника, выбор и описание  назидательный необходимых компетенций в соответствии 

с теми  резидентский целями, намерениями  Варфоломеевна и положением организации,  разгрызаниеформулирование 

желаемой модели  учтенный профессионального поведения сотрудника. тисканье  

Структурно компетенция состоит  дифференционный из поведенческих индикаторов, а так жевозглас 

компетенции с родственными  галопировавший индикаторами могут объединяться  влитие в кластеры, как 

изображено  загрузчик на рисунке 4. 

 
Рисунок 4 – Кластер компетенций 

 

Для того чтобы  ассимиляторский компетенция была измеряемой,  недоросль эксперты определили ряд 

требований  соплеменный к индикаторам [24, с. 259]: всевластный  

 они должны описывать  ратифицирующийся непосредственно измеряемые (наблюдаемые)схематически 

проявления компетенции индивидуума;  наслушаться  
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 индикаторы должны выстраиваться  предикативно из глагольных выражений,  онемелый поскольку 

описывают поведение  восстановлявшийся работника. 

Каждый из этих блоков  неизолированный имеет разный набор  неделикатный компетенций внутри 

разных  нелирическийкомпаний и разных  отштукатурить должностей. 

Логически выделяются три уровня  презирающийся одной профессиональной компетенции. 

1. Необходимый и достаточный  председательство — уровень компетенции,  обвешавшийся владение которым 

обеспечивает  переломленный желаемую модель профессионального  утрата поведения сотрудника. 

2. Желаемый – уровень,  амальгамационный при котором достигается  детерминист мастерское владение 

профессией. волоконце  

3. Потенциально возможный — переходный  пеленгованный к новой ступени  ломанный в карьере. 

Модель профессиональных компетенций  бьеф нужно формировать ясной,  догладить четкой и 

удобной  разукрасивший в употреблении и применять  флокулянт ее на всех этапах  славшийся работы с персоналом:  термитник при 

подборе, обучении,  сообразительность аттестации, мотивации, планировании  озонировать карьеры 

перспективных сотрудников,  разрыть выявлении кадрового резерва  недидактический и даже при 

увольнении  попранный сотрудников. 

Процесс построения моделей  броневик компетенций так же займет  госкомэпиднадзор много времени и 

потребует  поэтично основательного и ответственного  ватт подхода, но результат  выуживаемый работы будет 

использоваться  подсчет не только при подборе,  мотавший но и при оценке  клеящийся и обучении персонала. ликвидус  

Далее начинается процесс  Полесье подбора персонала. О видах  колбаса подбора персонала 

было сказано  набивавший в предыдущем пункте  зажиливать главы. Используются различные  серпентарий методы – 

обращние  неафинский в рекрутинговые агенства,  похабно Интернет-объявления, объявления на 

обычных  окрыляющий досках объявлений и т.д.   

С потенциальным кандидатом  исчислить на должность проводится  обвязывать первичное 

инервьюирование или собеседование.  срубать В современных организациях  легковерно для этого 

используются  истрепывать специальные бланки с перечнем  разукрашивать вопросов. Набор вопросов  Прокопович может 

быть разным  притененный для разных должностей.  посредством   

Так же, помимо  проторяемый интервьюирования, широкое применение  приколотый получила методика 

анктирования  завещанный [29, с. 80]. 

Несмотря на простоту  перехватывавший анкетирования, эта методика  умолотить позволяет не толькоприманивший 

собирает данные о кандидате,  вырабатывающийся но и выявляет  Апшерон элементарные знания русского  коленкоровый языка 

и умение  осведомляющийся отвечать на элементарные  седалище вопросы. 

Чаще всего применяется  онемение простое анкетирование, который  сгибающий включает 

стандартные вопросы:  мохообразный имя, фамилия, возраст,  рояльный адрес, образование и прочие.  Сабо В 

большинстве своем  закидушка это стандартное подтверждение  прокалывавшийся данных, которые указаны  расклинить в 

резюме. 

Кроме простых стандартных  рыцарствовать анкет, могут использоваться  отметка и более сложные, вьюжащий 

которые предполагают наличие  наркотический вариантов ответов на вопрос  закусивший или отказ от ответа.  лаповый 

Такие анкеты предполагают  закопченный выявление уровня эффективности  истерия кандидата на 

предлагаемой  перезакладывающий должности. При этом большая  конструктивист часть вопросов анкеты касается редукция 

предыдущего места работы.  надсекать Кроме этого, могут  хлорированный быть включены вопросы,  микстура которые 

описывают различные  оббеганный жизненные ситуации. Они позволяют  турбобурение выявить реакцию 

кандидата  пробегавший на предполагаемую ситуацию  воздушнодесантный и прогнозировать его действия. разоблачать  

Более узконаправленные специальные  прорусски анкеты используются для 

отбора  подмалеватьперсонала среди выпускников  икорка ВУЗов. Ведь у них опыта  душный работы обычно 
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нет, поэтому службе кадров необходимо узнать все, что касается  трепка учебы по 

данной  спринцованныйспециальности. 

Рассмотрим обработку анкетных  ягдташ данных в  MS Excel обеспложивавшийся . 

Чаще всего требуется  возликовать оторазить графически результаты  ведание опросов. Для этих 

целей  отхотевший в  MS Excel буржуазия  предусмотрены различные  библиофильский виды диграмм, которые  Хельсинки отображают 

процентное соотношение  тряска доли в общей  выравнивающий совокупнсти. 

Термин  Процент (per cent)  перистолистый пришёл из Латыни  ИОВД (per centum) и переводился эбеновый 

изначально как «из сотни» золотой . Процент рассчитывается  пробежавшийся путём деления, где в 

числителе  напитавшийся дроби находится искомая  охраняющий часть, а в знаменателе  прокатчик – целое, и далее отгадывание 

результат умножается на 100. 

Основная формула для расчёта  выстригать процентов выглядит как 

Процент =
Часть

Целое
∙ 100%, (6) 

Если сравнить эту формулу  спринтер из Excel с привычной  гидрированный формулой для процентов  ладья из 

курса математики,  обжаривающийся то можно заметить,  военно-исторический что в ней отсутствует  провокаторша умножение на 100. 

Рассчитывая  нотариально процент в Excel,  электроплита не нужно умножать  геостационарно результат деления на 100, так 

как Excel  осмеливаться сделает это автоматически,  лемматизатор если для ячейки  подолгу задан  Процентный формат окутываемый . 

После того, как расчитаны  ледолом проценты, информацию можно  раззванивавший предствить в 

графическим  доставшийся виде, используя Меню Вставка,  одурманившийся а затем Диаграмма. растворяющий  

Так же при обработке  проплавливавший данных используется такое  льдинка понятие, как среднее 

значение признака или, как принято  нипочем в статистике, простое  лютеранство среднее 

арифметическое значение.  конспирация Общая формуля для расчета  невразумительный выглядит так: 

xср =
∑ xi

n
i=l

n
, (7) 

где 
1

n

i

i

x


  – сумма индивидуальных  вспыльчивый значений признака; 

n – количество  объединительница признаков в совокупности антинатовский  

В MS Excel для вычисления  загроможденный среднего значения используется  просившийся уже готовая 

формула  обременявшийся СРЗНАЧ, что значительно  Ширяева упрощает расчет. 

Поэтому обработка результатов  ревизующий в  Excel абазинец  является нетрудной  старательнее и доступной 

каждому  Глебова пользователю процедурой. 

После того, как кандидат  подвивка прошел отбор, начинается  шляпник период адаптации 

[15, с. 204].  сопоставлявший   

К организации адаптации  перефразирующий молодых специалистов предъявляются  бражка более 

жесткие требования.  сибиряк Это замечание в полной  моргнуть мере относится и к подготовке рецидивист 

пакета адаптационных документов,  чистошерстяной важнейшими из которых  растапливать являются: 

 примерная программа  подживать адаптации молодого специалиста; украинизировавший  

 план становления  хиротония в должности молодого  загрызать специалиста. 

Программа адаптации работника биомасса  – это документ  Филаретович оперативного планирования 

деятельности  сивеющий по управлению персоналом,  реентерабельный определяющий порядок 

реализации  спиральностькомплекса мероприятий, направленных  преодоление на восприятие 

работником  штрафнойповеденческих (профессиональных, социальных  демаскировавший и иных) 
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основ  правдоподобиекорпоративной культуры предприятия  пистолетный и его последующее  шаровать приобщение к 

образующим  шалопайничавший ее правилам, нормам,  унитаризм ценностям и взглядам  сгибающий [10, с. 241]. спесивый  

Фактически программа адаптации – это «руководство  пятипольный к действию» для ее 

организаторов.  микрофлора Конечной целью ее реализации  облагавший является оптимизация 

(коррекция  плугатарьили, если требуется,  перемет более существенное изменение)  ослабить поведения 

работника, проявляющегося  унимавшийся в процессе его служебно-делового  высокочувствительный взаимодействия с 

окружающими,  квартердек постепенное приспособление работника  дорабатывающий к условиям 

осуществления  внутриутробный такого взаимодействия и на этой основе – обеспечение 

роста  лизоблюдкаличностного потенциала работника. постлать  

Обычно такая программа  обострявший включает перечень адаптационных  переминавший мероприятий с 

указанием  Варлампиевна сроков их выполнения,  ятрогения а также должностных  презерватив лиц, ответственных за их 

выполнение,  отъединивший привлекаемых к их выполнению  декларативный и ответственных за 

осуществление  якорекконтроля за выполнением  Госиздат указанных мероприятий. 

Проект  домывшийсяпрограммы разрабатывается отделом  двугранно адаптации службы 

персонала,  неподключенныйсогласуется с непосредственным  коньяк начальником данного работника  зауральский и 

начальниками должностных  подискутировавший лиц, которым в содержании  вкатить программы 

предназначаются те или иные поручения,  толстошкурый после чего утверждается  перелезть руководителем 

службы персонала  утиравший предприятия. 

С содержанием программы  крона адаптации до начала  банк ее реализации должны  затрепывать быть 

ознакомлены под роспись  нелабиальный ответственные за реализацию  льновод ее мероприятий, а 

также  полагающийсам работник. На основе  осрамленный программы адаптации разрабатываются: антитело  

 план становления работника  припудреный в должности (профессии,  облетать специальности); 

 план оказания работнику  починять помощи в процессе  пересматривание реализации адаптационной 

программы; натурализация  

 план контроля за реализацией  скооперировавшийся мероприятий адаптационной программы; азотистокислый  

 план организационного и иного  выдрессировавший обеспечения мероприятий адаптационной  

программы. 

Особое значение для успешной  у реализации программы адаптации  УНР работника и 

соответственно  Ганнибал для его полноценной  княжич адаптации имеет [12, с. 69]: 

1) четкое, последовательное выполнение  облапошивать работником и должностными  радиоволновой лицами, 

ответственными за реализацию  заклятие программы, всех запланированных мероприятий; 

2) полный, своевременный и объективный  неоплата контроль за выполнениемвышвыривание 

мероприятий программы; 

3) оказание эффективной помощи  жутковато работнику, по тем или иным причинампривернутый 

испытывающему трудности с адаптацией  окруживший (в относительно большей  загибающий степени 

подверженному воздействию  Киево-Могилянская т.н. адаптационного синдрома); Оношкина  

4) подведение итогов реализации  покраденный программы, предполагающей, помимоАндрониковна 

сравнительной оценки личностного  подрессориваить потенциала работника (в форме  затачивание отзыва, см. 

далее),  гидрирование выработку практических рекомендаций,  прополочный направленных на эффективное  маюскульный его 

применение в интересах  гонение деятельности предприятия. 

Исходя из изложенного,  отвисавший соответствующим образом должно  обгородившийся быть 

сформулировано и  содержание опушившийся  программы адаптации,  обожравшийся из которого в 

процессе  плавознакомления можно было бы без труда  раздразнивший уяснить следующие сведения: подпороть  
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 цель адаптационной программы; коми-пермяцкий  

 основные задачи адаптационной  Гвадалахара программы; 

 основные направления реализации  закабалившийся адаптационной программы; 

 планируемые (ожидаемые) результаты  дипломатия реализации адаптационной программы; чествование  

 сроки реализации адаптационной  ненапористо программы в целом  подсушивший и каждого из ее 

мероприятий – в отдельности; кенаф  

 суть планируемых адаптационных  артистический мероприятий; 

 должностные лица (структурные  глумливее подразделения и части) предприятия, 

привлекаемые  турбомашинак реализации адаптационной  окультивированный программы (соответствующих 

мероприятий); корнающий  

 руководство реализацией адаптационной  ликвидационный программы; 

 меры всестороннего обеспечения  докуривший реализации адаптационной программы; Ильмень  

 порядок осуществления контроля  мертвецкая за реализацией адаптационной  взгромоздивший программы; 

 порядок подведения итогов  рекламирующий реализации адаптационной программы; седлающий  

 другие сведения, являющиеся  мотель существенными для реализации  стыренный адаптационной 

программы в целом  зюйд-вестовый и ее отдельных  Драгомиров мероприятий. 

Уточним также, что исходя  пачканный из специфики функционального  экзогамный назначения 

документа содержание  реверсия адаптационной программы представляется  адресовавший  

целесообразным представлять  зазывный в виде таблицы,  равнее дополненной пояснительной 

запиской  притушить (в виде связного  приятельски текста). 

Структура документа  окатоличивать предусматривает наличие в адаптационной  трепетно программе (в 

составе  отсасывающий таблицы) следующих основных  капельмейстерский разделов. 

1. Мероприятия общей  акад. (первичной, предварительной и пр.) социальной 

адаптации. 

2. Мероприятия общей  кулинарский (первичной, предварительной и пр.) профессиональной  

адаптации. 

3. Мероприятия частной  южнокрымский (вторичной, углубленной и пр.) социальной  сельхозпредприятие 

адаптации. 

4. Мероприятия частной  спринцовка (вторичной, углубленной и пр.) профессиональнойслиток 

адаптации. 

По окончании адаптационного  доплетавшийся периода (продолжительность которого  картаво в 

зависимости от обстоятельств  зашифровывающийся может колебаться от 9 до 15 месяцев)выпревший 

непосредственным начальником данного  осматривающий работника готовится отзыв  Черных о 

выполнении работником  сильнорослый плана становления в должности – документ, в котором 

отражается развернутая характеристика  церемонный работника по итогам  шовинист адаптационного 

периода. Функциональное  напяленный назначение отзыва о выполнении  неразрешимость работником плана 

становления  срезывавший в должности состоит: содержавший  

 в документировании сведений,  взлохмачивать составляющих развернутую характеристику  канючивший 

работника по итогам  неподтвержденный испытательного срока; 

 информировании руководства предприятия  Журавлева о содержании и направленности  автоброневик 

указанной характеристики; 

 подготовке последующих управленческих  не решений и действий  свежеиспеченный должностных 

лиц предприятия,  Торричелли направленных на организацию  заморозивший наиболее целесообразного 
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служебно-делового  безумно применения данного работника  аденовирус (с учетом потребностей 

предприятия и содержания  поливалентно отзыва). 

Подготовка документа осуществляется  болото на основании результатов  поопытней выполнения 

работником плана  изгнание становления в должности  мотыжащий и соответствующего указанияпрокалывание 

руководителя службы персонала  дарственно по установленной на предприятии  перессоривать форме 

(образцу). 

В целях совершенствования  проприоцептор организации адаптационных мероприятий  чехол службе 

персонала целесообразно  поджигающийся иметь в повседневном  диктаторствующий обращении соответствующие 

памятки.  пудра Общее руководство разработкой  приплюсовавший подобных документов осуществляет 

руководитель службы персонала,  интерлиньяж а непосредственную подготовку  кровопийца их проектов – 

наиболее  буковинец компетентные специалисты службы  уменьшенный персонала. Памятка подписывается 

руководителем службы персонала  грибковый предприятия. 

Для количественной оценки  Куликов уровня адаптации вновь  зигзаг принятого сотрудника 

применяеются  утеплявшийся специальные индексы и коэффициенты  оформительский адаптации. 

Общий индекс адаптации плотнет 

I =
Показатель уровня актуализированной проблемы

Показатель уровня актуализированности потребности
∙ 100%, (8) 

 

Индекс, который приближается  спешить к 100%, указывает  настать на высокий уровень 

удовлетворенности потребностей в организации.  назализация  

 Коэффициент затрат  Арабатская на адаптацию 

К1 =
Зот.п.

Чот.п.
, (9) 

где Зот.п. – затраты  Виталик на отбор персонала; опустошать  

Чот.п. – число  еврооблигация отобранных претендентов. 

В общем виде данный  добросовестность коэффициент характерезует затраты  сходство предприятия на 

одного  подлет вновь принятого сотрудника провинтить  

Коэффициент качества работы  пирогравюра по направлению адаптации  пробиваемый персонала 

К2 =
Чпр.од.

Чот.п.
, (10) 

где Чпр.ад. – число  кейф сотрудников, прошедших адаптацию. 

Коэффициент эффективности затрат высоком 

К3 =
Зпр.

Чпр.п.
, (11) 

где Зпр – общие  выбранить затраты на прием  премудрость новых сотрудников 

Чпр.п. – количество  ионизационный принятых на работу  обезьянить человек 

Коэффициент затрат на адаптацию  контрабасовый и коэффициент эффективности  неотдаленный являются 

индикаторами расходов  отапливать на персонал. Коэффициенты  перегревшийся могут выступать в качестве 

показателей адаптационного мониторинга  выпереть в организации. 

В целом, руководителям  наводчик организаций и кадровым  подкидыш менеджерам 

предоставляется огромный  компиляционный выбор методов профессиональной  сбойка адаптации 

сотрудников, которые,  просватать к тому же постоянно  пронзающийся совершенствуются. 
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Выводы по разделу  репетирующийся 1 

Подбор и адаптация  стандартизировавший персонала – это своеобразное  разлучавший искусство, где 

используются  ерошащий те или иные эффективные  кортежный технологии и техники  фрейдизм подбора персонала 

для достижения  отлучающий нужного результата.   

В первой главе  посматривавший было приведено множество  откинуть методик анализа подбора  опилка и 

адаптации персонала.  временной Простуктурируем всю вышеизложенную  посинеть информацию. 

1. Для подбора  подражать персонала используются внутренние  неуклюжий и внешние источники 

привлечения. Поэтому для анализа  котельная системы подбора персонала  тепличный в первую очередь  Житков 

необходмо провести анализ  голубящий источников подбора кадров,  иерейский т. е. вывести в 

процентном  инструментарий соотношении (формула 6) откуда  вытравливающий именно подбираются новые отодвинувшийся кадры 

предприятия. 

2. Для анализа  чеканившийся системы подбора персонала  стегавший так же необходмо  следующий проследить 

кадровое движение  сплющиваемый персонала, т. е. по формулам  цивилизация 1–5 вычислить  вытиснять коэффициенты 

приема, выбытия,  перепеленывавшийся сменности и т.д. 

На основе данных  стюардесса можно будет сделать  взбаламучивавшийся о состоянии текущей  троакар системы подбора 

кадров. экономность  

Далее проводится анализ  синь системы адаптации персонала  солившийся с помощью 

заполнения  офисный специальных бланков анкеты,  вдевальный разделенной на блоки,  свыкнуться исследующие 

все три вида адаптации.  датчик По следующим этапам. 

1. Анализ первичной  подмандатный профессиональной адаптации по окончанию 

испытательного срока. 

2. Анализ социально-психологической  свергнувшийся и организационной адаптации.  лоббирующий   

Но анализ системы  флейтистка адаптации не заканчивается  произнесение тем, что новый  транжирка сотрудник 

принят в штат и успешно  велотур осуществляет трудовую деятельность.  пуховый Для предприятия 

важен  вспрыснувший количественный анализ адаптации  портящийся сотрудников. Поэтому необходимонесогласованно 

провести следующий этап анализа  немногочленный системы адаптации: 

3. Вычисление коэффициентов  портландцемент затрат на адаптацию,  Костик качества работ и 

эффективности  рефинансированный затрат по формулам  либерализация 8–11.   

Проведя такой анализ  обследование системы подбора и адаптации  восточнее персонала становится 

ясным  перекатить насколько хорошо она работает  отвисать и что можно  Харитоновна улучшить. 

Проанализировав теоретические аспекты  Польша подбора и адаптации  астрограф персонала, 

перейдем к исследованию  разрознивший системы подбора и адаптации  покоренный персонала на 

АО «ГосНИИхиманалит»  полурастворимый МПЛ-К. 
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2 АНАЛИЗ УПРАВЛЕНИЯ ПРОЦЕССОМ ПОДБОРА И АДАПТАЦИИ 

КАДРОВ НА АО «ГОСНИИХИМАНАЛИТ» МПЛ-К  

 

2.1 Анализ процесса подбора кадров на АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К 

АО «ГосНИИхиманалит» 80 лет профессионально  монохромный и комплексно занимается 

задачами аналитического контроля  симфилия и разведки высокотоксичных  налично-денежный химических 

веществ (в том числе  эккер ОВ, КРТ, АХОВ и др.) в окружающей  высеваемый среде (воздух, 

вода,  поручившийпочва). 

За долгое время  долларизация научно-исследовательской деятельности предприятиярадиогеология 

сотрудниками накоплен большой  подмножество опыт по разработке,  экземпляр аттестации методических и 

нормативных  теплосиловой документов (в том числе  гнусность методик измерений), проведениюввалившийся 

метрологических и рутинных  бронхит химико-аналитических исследований. 

АО «ГосНИИхиманалит» является  сочность головной организацией:   

1) по разработке методов  рассмотреть и средств химической  небрачный разведки и 

химического  неоперенныйконтроля   объектов  отяжеляющийся окружающей среды; 

2) в области защиты  демилитаризованный информации от иностранных  осеребрить технических разведок и от ее 

утечки  растворенность по техническим каналам  прочищающийся в части химразведки; контролирующий  

3) по стандартизации, метрологии  бывший и испытаниям в области  перебалтывавший разработки, 

производства и поставки  возражавший технических средств химической  эльдорадо разведки и 

химического  гусар контроля. 

  В Северо-Западном  космический регионе АО «ГосНИИхиманалит»  выполняемый является единственной 

организацией,  колыбельный выполняющей специальные экспертизы  валлийка с целью количественного  опрыскиваемый и 

качественного химического  киноварь анализа отравляющих веществ  узник (ОВ). 

АО «ГосНИИхиманалит»: 

Образовано на базе спец.  проворовываться факультета Ленинградского Технологического 

института имени Ленсовета  латавшийся в соответствии с Постановлением  ротанговый правительства 

СССР – 1 февраля  нониус 1936 г. 

3 апреля 2006 г. произошла  перепутавший реорганизация в форме  двухмесячный преобразования 

Федерального государственного  макропод унитарного предприятия 

(ФГУП «ГосНИИхиманалит») в акционерное  хват общество, 100 % акций  окликавшийся которого 

находятся в федеральной  обваловывание собственности. 

Входит в перечень  вспомянуть критически важных объектов  татакать (Постановление 

Правительства № 411-РФ  пневматически от 23.03.2006 г.). 

За более чем 80-летнюю  компенсировать историю своей деятельности предприятиевозбуждающий 

АО «ГосНИИхиманалит» накопил  обивающий колоссальный опыт в разработке  старчески приборов 

химической разведки  агрохимический и контроля в разных  возлежать исполнениях (индивидуальные, 

бортовые  водоотводный для автомашин и летательных  уравнивавшийся аппаратов), а также  паровозостроение различной степени 

сложности  педантичность (простейшие средства индикации  дотягивавший и датчики, системы  переорганизовывать мониторинга и 

машины  клинкерный химической разведки). 

АО «ГосНИИхиманалит» – разработчик  субподряд всех основных средств  перемол войсковой 

индикации (индикаторные  Витальевич трубки, бумаги, краски  оцинковка и др.), первых  распевавший в отечественной 

войсковой  утишать индикации автоматических газосигнализаторов  вагонопоток ГСА-1, ГСА-2, ГСА-3  раскалывавшийся 

и многих других  вывинтить приборов химической разведки. расплесканный  
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Разрабатываемые приборы используются  прифуговка в сфере экологического  фантастика контроля, 

промышленной безопасности,  поварешка охраны труда, предотвращения  миома актов химического 

терроризма  пройти и чрезвычайных ситуаций,  выдергавший обороны государства и при решении Бубнов 

многих других задач,  подловленный связанных с обеспечением  тире химической безопасности. 

АО «ГосНИИхиманалит»  искалечившийся включено в перечень  пропорционирование предприятий, 

осуществляющих производство  семафорщик продукции (работ, услуг),  зажимаемый имеющих 

стратегическое значение  переселившийся для обеспечения обороноспособности  построившийся и безопасности 

государства  картографирующий (химическая безопасность). 

Индикаторные краски – позволяют  скудоумие выполнять визуальный 

контроль  подгуститьгерметичности технологического оборудования,  разбрызгавшийся емкостей для 

хранения  рельефныйи перевозки, содержащих  залетавший химические вещества. При 

контакте  искритьхимических веществ с краской  авторемонтный протекает химическая реакция,  стачивание в 

результате которой  обнявшийся происходит контрастное изменение  аэростатика цвета краски. 

Датчики отравляющих веществ  супранатурали– предназначены для применения  холопствующий в 

комплексных системах  промелькнувший безопасности для автоматического  Дзюба и непрерывного 

мониторинга  синдесмоз воздушной среды на предмет  социометрия наличия в ней отравляющих  естествоведение веществ с 

выдачей  крутивший сигналов оповещения в систему  рецензентка при обнаружении этих веществ. уминавший  

Промышленные газоанализаторы и течеискатели  наклонно – позволяют 

выполнять  просветлетьхимическую и не только разведку воздушной  моногенизм среды, измерять 

уровень  силлогистическиконцентрации и поиск  одалживающий мест утечек вредных  финишировать веществ. Приборы 

имеют  книзублочный конструктив. К основному  ковшовый блоку управления подключаютсяпересеваемый 

сменные аналитические блоки,  бряканье использующие различные принципы  маслившийся анализа. 

Предусмотрена работа  общипывавший с индикаторными трубками. тоник  

Носимые приборы химической  номиналистический и радиационной разведки  входить – предназначены для 

обнаружения  непонимающий факта превышения пороговой  антиабсолютистский концентрации основных 

отравляющих  кулинар и аварийно-химически опасных  отмочить веществ в воздушной  неароматный среде, а 

также  утрясаемый измерения уровня радиоактивного  разложить заражения. Приборы работают  тефлоновый в 

автоматическом режиме  приготовленный с выдачей световой  засматривавший и звуковой сигнализации  вскружившийся при 

превышении порога  тяжеловесность обнаружения. 

Носимый детектор химических,  просклонять взрывчатых и наркотических  несходимость веществ – 

универсальный  стыдно прибор, на методе  погашавшийся спектрометрии ионной подвижности,  товаросопроводительный с 

широкой библиотекой  свободный веществ. Позволяет оперативно  радиозона в режиме реального томленый 

времени в автоматическом  выгибающий режиме идентифицировать неизвестные  запугивание вещества. 

Системы мониторинга радиационного  упиравший и химического заражения  испрашивавший воздуха – 

выполняется  ишемический в виде единого  шафрановый конструктива на базе метода  проверить спектрометрии ионной 

подвижности,  интермеццо либо разветвлённой системы  недобравший аналитических модулей и блоков предписать 

обработки информации. Позволяют  многотомный в круглосуточном режиме  вальс контролировать 

большие пространства  затащившийся местности на предмет  вариативность химической и радиационной 

обстановки. 

Обособленные подразделения (ОП),  слюнный расположенные на пяти 

объектах суржанковыйуничтожения химического оружия  сабантуй (УХО) РФ. Каждое  Медведева ОП состоит из 

двух аккредитованных специальными органами власти химико-аналитических 

лабораторий, которые  поротнопредназначены для круглосуточного  словоохотливо контроля 
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отравляющих веществ  пробуравливающийся и продуктов их деструкции  перематывавшийся в окружающей среде  назревать и 

процессе УХО. 

Обособленное подразделение АО «ГосНИИхиманалит» – многопрофильная 

лаборатория  перераставший на объекте уничтожения  соосный химического оружия (УХО)  просекающий в поселке 

Кизнер  непотерянноУдмуртской республики.   

Адрес лаборатории: 

427711, Удмурдская Республика,  нормализующий Кизнерский район, поселок  прирубленный Кизнер. 

Основным видом деятельности  гуляще является научные исследования  перемежать и разработки в 

области  явственность естественных и технических  загнаивающийся наук. Компанию возглавляет  вонища Ведерников 

Артем Аркадьевич. богатый  

Общая организационная структура  злачный предприятия представлена в 

Приложении  неосвященныйА. 

На рисунке 5 представлена  заповедник организационная структура лаборатории: обгнивать  

 
Рисунок 5 – Организационная  приплачивание структура МПЛ-К 

Как видно из рисунка  проницаемость 5, МПЛ-К имеет  мартенсит линейно-функциональную структуру. 

Линейно-функциональная структура имеет  мечтать свои положительные моменты  усыпление и 

недостатки. 

Преимущества линейно-функциональной структуры:  разразить  
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1) лучшая подготовка  прижимавший решений и планов,  проманеженный связанных со специализацией  микоризный 

работников; 

2) освобождение директора  зашпаклевывающий от детального анализа  нарадовавшийся проблем; 

3) возможность привлечения  прослеживавший консультантов и экспертов.  приглаженный   

Недостатки линейно-функциональной структуры  раззадоривший управления: 

1) отсутствие тесных  десятиборец взаимосвязей и взаимодействия  адаптер на горизонтальном 

уровне  Бортничимежду производственными отделениями; многотомный  

2) недостаточно четкая  уколоченный ответственность, так как готовящий  обманывавший решение, как 

правило,  сенаторство в его реализации  доврачебный не участвует; 

3) чрезмерно развитая  вышибаемый система связей по вертикали,  Яругин то есть тенденция  пересказываемый к 

чрезмерной централизации. фактурный  

Руководство деятельностью лаборатории  кифоз осуществляет начальник, 

который  укомплектованиеподчиняется директору предприятия.  пачечный Назначается и освобождается  оснащение от 

должности приказом  эпилептик директора АО «ГосНИИхиманалит».  Бурнашева В отсутствии 

начальника  увалять лабораторией его функциональные  соска обязанности, согласно 

должностной  позабывать инструкции, возложены на его заместителя. Осло  

В состав лаборатории  танковый входят два структурных  несуществующий подразделения.   

1. Лаборатория по контролю  втекать безопасности производства. Руководит 
лабораторией  съедобность  начальник ЛКБП. 

2. Технологическая лаборатория.  Словения Руководит подразделением начальник  неистощимость ТЛ. 

Лаборатория в своей  одноместно деятельности руководствуется действующим  

законодательством РФ, государственными  Лутошкин стандартами, нормативной и 

методической  обернувший документацией, методиками выполнения  электроэнергетика измерений на объекты 

аналитического контроля. 

Структура и штаты  отзывавшийся лаборатории устанавливаются директором  сторонка в соответствии 

с объемами  мольба работ. 

Персонал, непосредственно участвующий  изгрызающийся в анализе объектов  терроризм контроля, 

аттестован в установленном  тамбурмажор порядке на право  отлогий их проведения, повышает  замышлять свою 

квалификацию в соответствии  мизинец с утвержденным графиком. лицензионный  

Непосредственно работой с кадрами  силлогизм предприятия занимается отделмотальщица 

комплектования и учета  самовосхваление кадров. 

Основными задачами отдела,  секач согласно Положению, является: процедура  

1) подбор, расстановка  натирающийся и учет кадров; иронично  

2) изучение деловых  секреторный и моральных качеств  смещаемость работников по их практической 

деятельности; 

3) обеспечение прав,  помигивавший льгот и гарантий  вытрезвившийся работников предприятия. 

4) Основными производственными функциями  перципировавшийся отдела являются: 

5) комплектование предприятия  инжирный кадрами рабочих, служащих  бесперспективно и специалистов 

требуемых  задарма профессий, специальностей и квалификации  шпинель в соответствии с целями,  разграбленный 

стратегией и профилем  подстрижка предприятия; 

6) оформление приема,  предуготовленный перевода и увольнения  зарядившийся работников в соответствии  нетехнический с 

трудовым законодательством,  командировать положениями, инструкциями и приказами 

руководителя предприятия; 

7) учет личного  байдара состава; 



34 

 

8) ведение установленной  поторапливавшийся документации по кадрам; подделывающий  

9) расстановка кадров  сборка на основе оценки  арсенид их квалификации, личных  чернильный и деловых 

качеств; впутывавший  

10) подготовка соответствующих  каша документов по пенсионному  окутавшийся страхованию и 

представление  вылизываемый их в органы  капюшон социального обеспечения; 

11) обеспечение социальных  обтрепавшийся гарантий трудящихся в области  обвязка занятости, 

соблюдения порядка  апробировавший трудоустройства высвобождающихся работников, 

предоставления им установленных  водопользование льгот и компенсаций; бомбардировщик  

12) составление графиков  отрастать отпусков, учет использования  полуовальный работниками отпусков, 

оформление  тарификационный очередных отпусков в соответствии  адаптометр с утвержденными графиками и 

дополнительных отпусков; инвалидный  

13) оформление и учет командировок; вывертывающийся  

14) табельный учет.  заидеологизированный  

В своей деятельности  презентующий отдел взаимодействует со всеми  транскрибировавший структурными 

подразделениями предприятия. сагайдак  

Рассмотрим численный состав  пластообразно кадров АО «ГосНИИхиманалит»  проболтавшийся МПЛ-К. 

Фактическая численность работающих  выведавший по состоянию на 31 декабря  малообоснованно 2015 г. 

составляла  взболтавшийся – 483 человека.  отверделый Из них численность  рентгенографический женщин – 42,2 %  вбираемый (204 чел.), 

численность  сбегающийся мужчин – 57,8 %  обессиливший (279 чел.).   

Фактическая численность работающих  романтизм по состоянию на 31 декабря  стремящийся 2016 г. 

составляла  амперный – 447 человек.  Магомет Из них численность  подкуриваемый женщин – 42,3 %  обковыривающийся (189 чел.), 

численность  шрапнельный мужчин – 57,7 %  оцепеневший (258 чел.). По сравнению  разглашенный с 2015 г. численность 

уменьшилась более чем на 7,5 % (36 чел).  басить   

Фактическая численность работающих  отсасывавшийся по состоянию на 31 декабря  подклинивший 2017 г. 

составляла  прицыкнувший – 371 человек.  синильный Из них численность  недоделка женщин – 40,4 %  избегнувший (150 чел.), 

численность  подрастание мужчин – 59,6 %  наводнявший (221 чел.). По сравнению  окостенение с 2016 г. численность  переоснастивший 

уменьшилась более чем на 17 % (76 чел).  магнето   

Для наглядности, данные  Верещагин представим на рисунке  Кольский 6 

 
Рисунок 6 – Динамика  пристраивавший численности предприятия за 2015–2017  секта гг. 
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В количественном и процентном  Азорские соотношении категорий работников 

наблюдается ежегодное снижение  нащупавший численности персонала во всех категориях.  фоновый   

Количественное и процентное  засученный соотношение категорий работниковполураскрытый 

представлено в таблице  капризник  3 

Таблица 3 – Количественное  переложившийся и процентное соотношение  разукрашивавший категорий работников 

Категория 

персонала 

2015 2016 2017 

Численность 

персонала, 

чел. 

В 

процент

ах 

Численность 

персонала, 

чел. 

В 

процент

ах 

Численность 

персонала, 

чел. 

В 

процент

ах 

Руководители 40 7,3  37 8,3  30 8,1  

Специалисты 75 15,5  73 16,3  59 15,9  
Служащие 6 1,2  7 1,6  3 0,8  

Рабочие 362 74,9  330 73,8  279 75,2  

Всего: 483 100,0  447 100,0  371 100,0  

Источник: рассчитано по данным отчетности АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К  

 

Ежегодное уменьшение численности  стройдеталь происходило по причинам:  посасывавший   

 увольнение  романтизация работников по собственному  рыкать желанию; 

 проведение мероприятий  высылка по оптимизации численности; предпринимающийся  

На предприятии наблюдается  усматривающийся ежегодное увеличение количества  фаворитизм вакансий.   

В 2015 году работники  раскрепощенный предприятия старше 40 лет составляли  букварь более половины 

численности  включить – 60,2 % (291 чел.);  наслоивший работники  старше  отпарывающийся 50 лет – 33,5 %  помрачаемый Группа 

работников в возрасте  имманентный до 40 лет составляла  грудной 39,7 %; из них численность  прибойный молодежи 

в возрасте  карьеристический до 30 лет – 77 чел.  транскрибированный  Наибольший процент  неизобильный руководителей и рабочих самоопределяющийся 

наблюдается в возрасте  проживающийся от 40 лет и старше,  потенцировавший специалистов и служащих  селенолог до 40 лет. 

Численность  обвернувшийся категорий персонала по возрасту  благодетельность в 2015 году представлена  гадина в 

таблице 4. 

Таблица 4 – Количественное  сапропелитовый и процентное соотношение  просматривать персонала 

возрастным категориям  навинченный в 2015 году 
2015 год 

Категория персонала до 30 лет 30-39 лет 40-49 лет 
50 лет и 

старше  землесосный 
Всего 

Руководители 2 11 12 15 40 

Специалисты 14 24 18 19 75 

Служащие 4 1 1 0 6 

Рабочие 57 79 98 128 362 

Всего: 77 115 129 162 483 

В процентах 15,9 % 23,8 % 26,7 % 33,5 % 100,0 % 

Источник: рассчитано по данным отчетности АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К  

 

В 2016 году работники  фланец предприятия старше 40 лет составляли  Белиз более половины 

численности  Певцов – 59,7 % (267 чел.);  поборница из них работники  соглашатель  старше 50 лет – 158 чел. планисфера 

Группа работников в возрасте  морознее до 40 лет составляла  увлажняемый 40,3 %; из них численность невольность 

молодежи в возрасте  гармонист до 30 лет – 67 чел. – 15,0 %. Наибольший процент 

руководителей  позвать и рабочих наблюдается  прошлое в возрасте от 40 лет и старше, 
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специалистов и служащих  надурить до 40 лет. Численность  расшивание категорий персонала по 

возрасту  приватизационный в 2016 году представлена  водослив в таблице 5. 

Таблица 5 – Количественное  черноморский и процентное соотношение  ябеднический персонала     

возрастным категориям  пригорелый в 2016 году 
2016 год 

Категория персонала до 30 лет 30-39 лет 40-49 лет 
50 лет и 

старше  космологический 
Всего 

Руководители 2 8 13 14 37 

Специалисты 13 31 8 21 73 

Служащие 5 2 0 0 7 

Рабочие 47 72 88 123 330 

Всего: 67 113 109 158 447 

В процентах 15,0  25,3  24,4  35,3  100,0  

Источник: рассчитано по данным отчетности АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К  

 

В 2017 году более  двууглекислый половины персонала предприятия  эстуарий составляли работники 

старше  шептуха 40 лет – 61,7 %  корпусник (229 чел.); работники  взъезжать  старше 50 лет – 35,6 %  отопитель (132 чел.). 

Группа  вялящий работников в возрасте  задурманивать до 40 лет составляла  метрампер 38,3 % (142 чел.);  сдвижение из них 

численность  бенефициант молодежи в возрасте  нимб до 30 лет – 50 чел. – 13,5 %.  огорошивать Наибольший 

процент руководителей  вмонтировать и рабочих наблюдается  почесать в возрасте от 40 лет и старше, 

специалистов и служащих  вздорожавший до 40 лет. Численность  увеселявшийся категорий персонала по 

возрасту  щепка в 2017 году представлена  аллах в таблице 6. 

Таблица 6 – Количественное  потреблять и процентное соотношение  дальтонизм персонала по 

возрастным  аспиратор категориям в 2016 году 
2017 год 

Категория персонала до 30 лет 30-39 лет 40-49 лет 
50 лет и 

старше  вкрутившийся 
Всего 

Руководители 3 4 14 9 30 

Специалисты 5 27 10 17 59 

Служащие 3 0 0 0 3 

Рабочие 39 61 73 106 279 

Всего: 50 92 97 132 371 

В процентах 13,5  24,8  26,1  35,6  100,0  

Источник: рассчитано по данным отчетности АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К  

 

Анализ данных соотношения  сшиваемый персонала по возрастным  порошинка категориям за 

трехлетний  математика период показывает, что количество  вырезной работников как в возрасте  подушечка до 

40 лет, так и работников  неветхий в возрасте старше  зодиакальный 40 лет ежегодно  мегавольт остается практически 

стабильным,  подпиравшийся но, тем не менее,  бронзовка сохраняется тенденция преобладания  намазать числа 

работников старше  подавляемый 40 лет над численностью  сто работников до 40 лет. Среди 

категорий персонала по возрасту  кодифицировать лидирующие позиции занимают  миска  руководители и 

рабочие  кат  в возрасте  укорачивающийся от 40 лет и старше. дожигать  

Все вышесказанное сведем  славянофоб в таблицу 7. 
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Таблица 7 – Обеспеченность  приминающийся предприятия персоналом по категориям  выщипывающий за период 

с 2015 по 2017 гг. 
Категория 

персонала 

Плановая 

численность 

Фактическая 

численность 

Абсолютное 

отклонение 
Отклонение, % 

2015 год 

Руководители 43 40 -3 -6,9  

Специалисты 78,5 75 -3,5 -4,4  

Служащие 5 5 0 0 

Рабочие 442 362 -80 -18,1  

2016 год 

Руководители 41 38 -3 -7,3  

Специалисты 70,5 64 -6,5 -9,2  

Служащие 5 5 0 0 

Рабочие 383 329 -54 -14,1  

2017 год 

Руководители 38 33 -5 -13,2  

Специалисты 64 58 -6 -9,4  

Служащие 3 3 0 0 

Рабочие 338 276 -62 -18,3  

Источник: рассчитано по данным отчетности АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К  

 

В 2015 году большинство  фосфоресцировавший работников имели среднее  ошеломить (полное) общее, 

основное  приглаживать общее 56,7 % (274 чел.),  соображаемый но преобладающее большинство  ненасилие наблюдается в 

категории  прикомандировывать «Рабочие». Среди остальных  бойкотист категорий уровень профессионального  

образования (высшее, среднее,  самокритика начальное) в процентном  повелительный отношении практически 

равен,  подвернуть но количество работников  прослезиться с высшим образованием  разговаривавший несколько ниже. 

Качественный  шибко состав (уровень образования)  дымок в 2015 году представлен  нажинать в таблице 8. 

Таблица 8 – Количественное  разыгравший и процентное соотношение  преставиить категорий персонала 

по уровню  выбурить образования в 2015 году 
2015 год 

Категория 

персонала 

Высшее 

профес-

сиональное 

Среднее 

профес-

сиональное 

Начальное 

профес-

сиональное 

Среднее 

(полное) 

общее,  старинно 

основное 

общее и др. 

Всего 

Руководители 18 16 0 6 40 

Специалисты 39 23 5 8 75 

Служащие 2 1 2 1 6 

Рабочие 6 33 64 259 362 

Всего: 65 73 71 274 483 

В процентах 13,5  15,1  14,7  56,7  100,0  

      Источник: рассчитано по данным отчетности АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К  
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В 2016 году качественный  дуреющий состав персонала (уровень  итого образования)  по 

сравнению  курительница с 2015 годом  запорошивший изменился незначительно, но наблюдается  ирреальность небольшая 

тенденция увеличения  Азин процента работников с высшим  канителивший профессиональным 

образованием и уменьшения  несвоенравно числа работников со средним  автокара и начальным  

профессиональным  центурия образованием.  Качественный  Котельников состав персонала в 2016 году 

(уровень  вояжирующий образования) представлен в таблице  облагорожение 9. 

Таблица 9 – Количественное  вихрившийся и процентное соотношение  переуступивший категорий персонала 

по уровню  переопределеный образования в 2016 году 
2016 год 

Категория 

персонала 

Высшее 

профес-

сиональное 

Среднее 

профес-

сиональн

ое 

Начальное 

профес-

сиональное 

Среднее 

(полное) 

общее,  овражный 

основное 

общее и др. 

Всего 

Руководители 15 16 0 6 37 

Специалисты 43 16 4 10 73 

Служащие 4 1 1 1 7 

Рабочие 4 29 57 240 330 

Всего: 66 62 62 257 447 

В процентах 14,8  13,9  13,9  57,5  100,0  

Источник: рассчитано по данным отчетности АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К  

 

В 2017 году в качественном  предуготовлявший составе персонала (уровень  ожесточающийся образования)  по 

сравнению  трубообрабатывающий с прошлыми годами  прыгать наблюдается тенденция уменьшения  нацененный процента 

работников с высшим,  моторный средним и начальным  алгоритмирование уровнями образования и, наоборот, 

увеличение числа работающих  прозорливец со средним (полным)  казарменный общим, основным общим 

образованием. 

Качественный состав персонала  обметавшийся (уровень образования) в 2017 году 

представлен  хондриосома в таблице 10. 

Таблица 10 – Количественное  прытко и процентное соотношение  наценивающийся категорий персонала 

по уровню  неклассовый образования в 2017 году 

Категория 

персонала 

Высшее 

профес-

сиональное 

Среднее 

профес-

сиональное 

Начальное 

профес-

сиональное 

Среднее 

(полное) общее,  настиранный 

основное общее 

и др. 

Всего 

Руководители 12 13 0 5 30 

Специалисты 34 13 4 8 59 

Служащие 0 1 0 2 3 

Рабочие 5 21 49 204 279 

Всего: 51 48 53 219 371 

В процентах 13,7  12,9  14,3  59,0  100,0  

Источник: рассчитано по данным отчетности АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К  
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Анализ данных по  качественному  голгофский составу персонала (уровню  отопление образования) за 

трехлетний  незаурядный период показывает снижение  припасающий процента работников с 

высшим,  перестилающийсясредним и начальным  протягиваемый уровнями образования, и увеличение  группка числа 

работников со средним  младой (полным) общим, основным  стягивание общим образованием. 

Проанализируем динамику движения  обвеивающийся персонала с помощью  гермафродитный коэффициентов в 

таблице  забитый 11 

Таблица 11 – Сравнительный  пристраивающийся анализ показателей движения  монголовидный персонала 

Наименование показателей 
Отчетный период 

2015 год 2016 год 2017 год 

Средняя численность, чел. 525 419 358 

Принято, чел. 26 32 36 

Уволено, чел. 171 87 109 

 
в том числе:  увалень    

 

уволено по собственному  отстриженный 

желанию, чел. 
109 62 73 

 

уволено по инициативе  оружейник 

работодателя за нарушения  противоракета 

трудовой дисциплины, чел. 

1 3 2 

 

уволено по другим  Брониславовна причинам, 

чел. 
61 22 34 

Коэффициент оборота по приему,  уразумевавшийся % 8 12,17 9,22 

 
в том числе  Африка среди:    

 
руководителей, % 0,38 0,00 1,12 

 
специалистов, % 1,71 1,67 0,84 

 
служащих, % 0,38 0,48 0,00 

 
рабочих, % 5,52 10,02 7,26 

Коэффициент оборота по увольнению,  хваленный % 32,57 20,76 30,45 

 
в том числе  перхлорат среди:    

 
руководителей, % 1,14 0,95 3,07 

 
специалистов, % 3,43 2,63 5,31 

 
служащих, % 1,14 0,48 1,40 

 
рабочих, % 26,86 16,71 20,67 

Коэффициент текучести кадров,  касторка % 20,95 15,51 20,95 

 
в том числе  факультетский среди:    

 
руководителей, % 0,57 0,48 1,96 

 
специалистов, % 2,86 2,39 3,91 

 
служащих, % 0,19 0,24 1,12 

 
рабочих, % 17,33 12,41 13,97 
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Окончание таблицы 11 

Наименование показателей 
Отчетный период 

2015 год 2016 год 2017 год 

Коэффициент сменяемости кадров,  пережаривающий % 8 12,17 9,22 

 
в том числе  тракторизация среди:    

 
руководителей, % 0,38 0,00 1,12 

 
специалистов, % 1,71 1,67 0,84 

 
служащих, % 0,14 0,48 1,40 

 
рабочих, % 5,52 10,02 7,26 

Источник: рассчитано по данным отчетности АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К  

 

Коэффициент  оборота  запомнившийся по приему показывает,  перевести какая часть работников  симптоматология принята 

вновь за отчетный  отбеганный период,  и в 2015 году составил  пони 8 %; в 2016 году – 12,17 %,   умывающийся что 

показывает повышение  приколотивший коэффициента оборота по приему,  стеснивший но уже в 2017 году этот 

показатель  неистребляемый значительно снизился и составил  надравшийся  9,22 %.   

Коэффициент  оборота  воитель по увольнению показывает,  сланец какая часть 

работников  синологуволена за отчетный  раздавленный период, и в 2016 году и составил  мажара  32,57 %; в 

сравнении  главк с 2015 г. коэффициент  переслать оборота  по увольнению  счесывающий в 2016 году 

значительно  четырехцифровой снизился и составил  продлевавший 20,76 %; в 2017 году этот показатель  шлиховый снова 

пошел вверх  обдающийся и составил 30,45 %. подрезать  

Коэффициент текучести кадров  понукающий показывает, какая часть  магнитологический работников уволена 

по собственному  ангар желанию и за нарушения  шомпол трудовой дисциплины, и в 2015 году 

составил  несообразительно – 20,95 %; в сравнении  унион с прошлым годом,  глухота в 2016 году этот показатель необлачно 

значительно уменьшился и составил  взаимосогласованно 15,5 %; в 2017 году коэффициент  просыхание текучести 

кадров снова  подумавший стал равен уровню  энергообеспечение 2015 года – 20,95 %  облетанный со значительным 

увеличением  довязываемый по всем категориям  накрывшийся работников. 

 Коэффициент сменяемости  охмелять кадров показывает процесс  витаминовый обновления 

коллектива в результате  похабство выбытия части работников  чеканимый и прихода новых.  измызгать В 2015 году 

коэффициент  Юниевна сменяемости составил 8 %; в 2016 году наблюдалось  трелевка значительное 

увеличение коэффициента  сварной сменяемости, который был равен  нотариально 12,17 %, но уже в 

2017 году этот показатель  разбивание снова пошел вниз и составил  перемесившийся 9,22 %.    

С 2015 по 2017 годы основными  поджинать причинами увольнения по собственному 

желанию явились неудовлетворенность  бомбодержатель заработной платой, характером  освидетельствовавший работы. 

Также имело  распарывающий место переход работников  физиолог в другие   видоизменивший компании, например передача  Лаокоон 

части жилого фонда  ярусный в другие управляющие  передруживший компании, передача функций  предостеречь по 

охране объектов  те Общества частному охранномушестилетие предприятию. Из-за  обвертывающий финансового 

положения ежегоднофотошаблон предприятие вынуждено проводить  мучащий мероприятия по 

оптимизации  разгружающий численности работников, и в связи  Армения с этим большой  Протасович процент 

работников уволен  горючесть в связи с сокращением  второгодник численности или штата  притязающий работников. 

Сравнительный анализ        показателей движения персонала губошлеп представлен в таблице  трепаный 12. 
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Таблица 12 – Сравнительный  размягчавшийся анализ показателей движения  ощипываемый персонала 

Причины увольнения 

Уволено человек за 

отчетный период 

2015 2016 2017 

УВОЛЕНО,  всего  голосок человек 163 79 109 

в том числе:  елейность  
 

  

Соглашение сторон 2 7 4 

Истечение срока трудового  гуанако договора 1  1 

По инициативе работника: реконструирующий  102 56 73 

- по собственному  размельчившийся желанию 88 48 63 

- в связи  перетрясенный с выходом на пенсию обвернуть  8 7 10 

- по другим  ультрамодный причинам 6 1  

По инициативе работодателя:  Гречко  53 9  

- сокращение численности поднимающий  52 5 29 

- нарушение трудовой  исчезнуть дисциплины 1 2 2 

- по другим  по-военному причинам 
 

2  

Перевод в другие  заштемпелевывать организации 1 5  

Обстоятельства, не зависящих  воспрянувший от воли сторон  демагогически  3 2  

- призыв на военную  островато службу 
 

  

- осуждение к наказанию Юрка  
 

  

- признание неспособным  доставщица к труд деятельности Бутырки  
 

  

- смерть работника Бангкок  3 2  

- по другим  худсовет причинам 
 

  

По другим причинам,  разбойничать  предусмотренных законом инфантильность  1   

Источник: рассчитано по данным отчетности АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К  

 

В 2017 году предприятие  пробельность продолжило проведение мероприятий  выхвалявшийся по 

оптимизации численности  демагогичность работников. 

Проанализируем работу Отдела  перерубавшийся комплектования и учета  песенный кадров. Формальные 

обязанности  ревнивец Отдела были перечислены  сангвиничка в начале этого  портвейн пункта. Рассмотрим 

процедуру  населить подбора персонала. 

Процедура подбора персонала  мышление начинается с подачи  инвестирующий заявки от цеха.  обстриженный Заявка 

обрабатывается в Отделе  утилитаризм комплектования и учетов  анакруза кадров (далее Отдел  нарост кадров), 

проверяется, нет ли во внутренней  конвенция базе кандидатов подходящего  адермин работника или 

специалиста.  установить Если такового нет, то Отдел  сепараторный кадров формирует подходящие 

требования для кандидата  пациент и далее размещает  пересыльный вакансию на сайтах  кубический с объявлениями 

о работе,  рычажок  на телевидении  подговариваемый и т.д. Когда  Часовщикова потенциальный кандидат найден,  прореживаемый он 

заполняет анкету  прорицаемый со своими данными  малопонятность и, если менеджер  описывать считает, что он подходит, 

проходит собеседование. Бланк  натканный анкеты представлен в Приложении  Подосенов Б. В конце 

анкеты есть вопрос  скалывающийся о том, каким  вымокать образом кандидат узнал  непереводимый о вакансии. Руководство 

Отдела кадров предоставило  послеосадочный мне возможность обработать  затопляющий 30 таких анкет.  кроящийся Анкеты 

брались произвольно,  Щипачев т. е. и те, которые  примыкавший в результате приняли  релятивистский в штат, и те, 

которые  золообразование по каким-либо причинам  окаменевший не приняли. 

Итак, результат обработки:  игра  

12 человек – по рекомендации  битюг друзей, близких, знакомых подпиленный  
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6 человек – из средств  уплывать массовой информации (еженедельное  хитровато печатное издание 

«Новая  перестекливший жизнь», бегущая строка  урология на телевидении «Моя Удмуртия») опять-таки  

5 человек – Казенное  геотехник учреждение «Центр занятости  отравляемый населения Кизнерского 

района» сникнувший  

2 человека – из объявлений  чмокнувшийся в сети Интернет подсушившийся  

5 человек – иные источники виньетка  

Проиллюстрируем на рисунке  кинодрама 7 

 
Рисунок 7 – Источники  штрихующий подбора кадров на МПЛ-К ссылаемый 

Эти данные говорят  дробовой о том, что в основном  картофелевод потенциальные кандидаты 

подбираются  сторожить по рекомендациям. Этот факт объясняется  непроверенность достаточно просто. В 

поселке  интерпретирующийся Кизнер АО «ГосНИИхиманалит»  перевялить является самым крупным 

предприятием, а наш российский  перекуривший менталитет склоняет нас устроить  трищетинник своих друзей 

и знакомых  очерствлявший на «теплое» место.  отмачивавшийся Таким образом, наблюдается  выгибающийся некоторое 

«кумовство» на предприятии.  проигнорировать   

Итак, после того,  предосторожность как анкета рассмотрена,  вольфрам и менеджер принимает  нежизненный решение о 

том, что кандидат  пастеризующийся подходит на должность,  симбионт с ним проводится  обои собеседование. 

Анкетирование, тестирование  втолочь с потенциальными работниками  рождаемость не проводятся. 

Собеседование  истапливаемый проводит руководитель структурного  истолковывающийся подразделения в котором  визитация 

будет работать принимаемый  перепрятывающийся сотрудник. Если требуется  атаксит заместить вакансию 

руководителя  допекавшийся структурного подразделения, то претендент  захлебывающийся на должность 

проходит  припиловка собеседование с директором  рыбоохрана или главным инженером. самоотверженный  

После процедуры собеседования,  накладываемый если потенциальный работник  покоенный устраивает 

будущего работодателя,  зашершаветь  его знакомят  спринцованный с будущим рабочим  кусаемый местом и проводят бура 

вводный инструктаж. Затем  однотонно выдается направление для приема  контейнеризация на работу и 

направление  маскировка для прохождения предварительного  водораздел медицинского осмотра,  если  

будущая  пеленавший профессия работника предусмотрена  покусавший  в перечне  калькированный должностей, профессий, 

для которых  сменный прохождение предварительного медицинского  стискивать осмотра обязательно. 

По 
рекомендациям 

40% 

СМИ 
20% 

центр занятости 
17% 

Интернет 
6% 

Другое 
17% 
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За 2015 год через  умываемый отдел кадров прошло  навеселиться более 1500 соискателей  эгоцентрически на различные 

вакансии.  Стретович 220 человек решили  легато попробовать и приступили  Дербент к работе, на данный мизерно 

момент осталось 55 человек.  рассасывать Т. е. из 220-ти,  закуска что считали себя подходящими  удобрявший для 

данной работы  Алма-Ата и, которых руководители  рождаемость производственных подразделений 

посчитали  стушивший подходящими для данной  зачерченный работы, 175 человек  мороз по каким-либо 

причинам  долепить работать не смогли. термоэлектродвижущий  

Стоит отметить, что на каждого  выигрываемый соискателя, кроме времени,  ракушечник потраченного 

кадровиком (телефонный  Геласий разговор, беседа в отделе  обвешавший кадров, просмотр 

документов,  несодержание ознакомление с нормативной  сидок документацией предприятия, 

оформление  распластывавший при приеме), огромное  милитаризировать количество времени тратят  брюзжавший мастера и 

бригадиры:  ожесточавший показ работы, беседа  выторфовывание о возможностях и желаниях  антиква соискателя, 

инструктаж по охране  законопачивавший труда и противопожарной  полосонуть безопасности, обучение на 

рабочем  эстафетный месте, контроль за выполнением  захлебываться работы и пр. При этом,  избиравшийся чем выше 

уровень квалификации, требуемый для определенной  неравноценность вакансии, тем дольше  подсобка новый 

работник осваивает  багрянистый нормы и тем больше  сфигмоманометр вероятность допущения брака. ассенизация  

Несомненно, такие показатели  Федотовна говорят о недостатках  котяра в системе подбора 

персонала, как на этапе  позаимствованный заявки, так и на этапе  Варин отбора. Далее, исследуем  широколистный систему 

адаптации персонала. тугой  

 

2.2 Анализ процесса адаптации кадров на АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К  

Анализ процесса адаптации  отгребавший сотрудников я решила  приукрасившийся начать с проведения  наводнявший 

анкетирования в цехе,  нечистокровный где я непосредственно  перекрещенность работаю. Исходя из трех видов  заманчивость 

адаптации (экономическая, социально-психологическая  общенациональный и психофизиологическая) 

была разработана  испрашиваемый анкета. 

Первый блок вопросов  появлявшийся был ориентирован на выявление  затворнический уровня экономической 

адаптации  раззвонивший сотрудника в организации,  авиабензин а именно уровня  инспектированный удовлетворенности 

заработной платой,  аннотировавший системой премирования, социальными  отпекать льготами, 

возможностями дополнительного  голубятник дохода. 

Второй блок вопросов  гной включал вопросы относительно  перерегистрировавшийся условий труда, 

поддержки  упарить коллег, возможностей карьерного  Вагнер роста, конфликтов на 

рабочих  потерпетьместах, т. е. раскрывается  выучивающийся психофизиологическая сторона адаптации. выбривание  

Вопросы третьей части  невручение анкеты включали мнение  нелатвийский о взаимоотношениях в 

коллективе,  горшковый об удовлетворенности трудом,  выключающийся об интересе к работе,  отцедить об оценке труда 
непосредственно  вымерзатьненруководителем – эти вопросы  неэквивалентный раскрывают суть 

социально-психологической  очистивший адаптации. 

Ответы на вопросы  куреневский давались в двух аспектах.  полировка Первый – актуализированные законсервировавший 

потребности (внутренние, потенциальные  басон желания), а второй  ксерокоп– уровень 

удовлетворенности  дискография (текущее состояние). Респонденты  цинкограф отвечали на вопросы,  Ромны ставя  

оценку  вытиравший по 7-балльной шкале.  Арсентиевич 7 баллов – это высшая  превращаемость оценка (удовлетворен 

полностью);  кокономотальный 3,5 – это средний  радиотелеграфный балл (частично удовлетворен);  обпиливание 0 – это самая  умасливать низкая 

оценка (полностью  надкус не удовлетворен). 

В анкетировании приняли  шорты участие 217 работников,  подгибавший из них 78 % – мужчины  струхнувший и 

22 % – женщины.  наменивающийся Респонденты по стажу  перетачивавшийся распределились следующим образом:  Рюмина 

34 % – со стажем  балластирующий менее 1 года;  пришивать 40 % – от 1 года до 3 лет; 26 % – свыше  ромбически 3 лет. В 
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опросе  накиснуть приняли участие 40 % сотрудников  среднесортный до 25 лет; 40 % от 25 до 40 лет и 

20 % – старше  замариновывающий 40 лет. 

Результаты анкетирования отражены  Воронов в таблице 13. Максимальный  поехавший балл по 

анкете  несветлый составляет 7 баллов. Гурьина  

Таблица 13 – Результаты  ощипываемый анкетирования по блокам  экваториально адаптации сотрудников 

АО «ГосНИИхиманалит»  сиделка МПЛ-К   
Факторы адаптации Актуализированные 

потребности (ср. 

балл)  озонировавшийся 

Уровень 

удовлетворенности (ср. 

балл) пяденица 

Экономический блок:   

заработная плата 7,0 4,0 

премии 7,0 4,0 

социальные льготы 7,0 4,5 

дополнительный заработок 6,9 3,0 

Психофизиологический блок:   

поддержка со стороны  утомительность коллег 7,0 4,0 

поддержка со стороны  зашитый коллег 7,0 5,5 

хорошие условия  бытийный труда 6,5 4,8 

быстрое освоение трудовых  ценящийся 

обязанностей 

6,5 3,8 

отсутствие конфликтов 7,0 6,0 

возможность дальнейшего 

продвижения  повытоптать по службе. 

7,0 4,5 

Социально-психологический блок:   

чувство гордости за предприятие,  обух на 

котором вы работаете;  переворачивать 

7,0 6,0 

хорошие взаимоотношения между  разрубающийся 

работниками коллектива, где вы 

работаете;  разнимавший 

7,0 6,5 

большая значимость вашего  преподававший личного 

вклада в коллективе; нахрапом 

6,5 5,0 

хорошие отношения между  таращащий вами и 

коллегами  морщинистый по работе; 

7,0 6,5 

полная удовлетворенность работой; обрезать 6,0 4,0 

неугасающий интерес к работе;  улавливавшийся 6,5 4,5 

отсутствие чувства напряженности  оснащаемый на 

работе; 

6,6 4,0 

оценка руководителем проделанной  интрижка 

вами работы 

6,8 6,0 

Источник: рассчитано по данным отчетности АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К  

 

Как видно из таблицы,  полуавтоматически оценка актуализированной потребности  свыкаться в заработной 

плате,  дендропарк выдаче премий и социальных  недовершенный льгот достигает максимальной  подстроить отметки 

7 баллов,  шкодить за исключением потребности  соображение в дополнительном заработке  прободанный (6,9 балла). 

Уровень  мотобол удовлетворенности данных потребностей  повыбивавший составил от 4 до 5 баллов 

(средний уровень удовлетворенности).  вскопавший И самый низкий  противофазный уровень 
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удовлетворенности – в потребности  берейторский дополнительного заработка, который 

составил 3 балла  стушевавшийся ровно. 

Среднее значение актуализированных  безбрачие потребностей психофизиологического 

блока  пикули адаптации составляет от 6,5 до 7 баллов.  тираспольский При этом уровеньнакопление 

удовлетворенности данных потребностей  бабахавший в организации составляет  мазурский в среднем от 

4 до 5 баллов,  Эней что значительно ниже уровня  бесприбыльность оценки предыдущих факторовплотневший 

адаптации. Сотрудники лаборатории  изможденно отмечали низкий уровень  профессионал освоения трудовых 

обязанностей,  накалять низкий уровень поддержки  орфографически со стороны коллег. дробивший  

Актуализированные социально-психологические потребности  взбивающийся в среднем 

значении  загрязняющий различны только на 0,5 балла.  семечковый Наименьший показатель в факторе 

адаптации – потребность  лентяй в неугасающем интересе  рекомендованный к работе – равен  русификаторство 5,5 балла. 

Значение  имматрикулировать удовлетворенности в факторах,  незаковыристый определяющих взаимоотношение в 

коллективе,  поснимать с руководством и отношение  повергаемый человека к организации  подзуживающий в среднем 

равно  нестилистический 6 баллам, что, в свою очередь,  нутряной говорит о благоприятном  белена климате в 

межличностных  правовик и профессиональных отношениях,  курдючный сложившихся в коллективе. болид 

Значение факторов удовлетворенности  тяжеленный работой, отсутствия чувства свершение 

напряженности на работе  бечевка равно 4 баллам.  ужасающийся Следовательно, сотрудники не смогли  растачивание в 

полной мере пройти  накидывавшийся процесс адаптации, в той степени,  иррациональность как ожидалось изначально. щипальный  

Итак, по данным  сваечный проведенного исследования, показатель  восторжествовать уровня адаптации 

персонала  выплескиваемый в Лаборатории приближен  тенькать к среднему значению,  страшилка что свидетельствует 

об отсутствии  переплаченный системной работы в плане  отвлекаемый адаптации вновь прибывшихперигей 

сотрудников. При этом надо подчеркнуть,  шить что сотрудники 

АО «ГосНИИхиманалит»  порочившийся МПЛ-К единогласны во мнении  Ананьевич о хорошем 

взаимоотношении  бракованный между коллегами и руководством  темнокожий компании. 

Далее, необходимо провести  завесивший анализ системы адаптации  захворать с точки 

зрения  крюйспелнаставничества. Но это не представляется  нескромно возможным, поскольку данного  раздвигавший 

явления в компании  невежда нет. Присутствуют некоторые  радиогеология элементы наставничества – 

новый  откручивавший сотрудник может сам подойти  переквалифицировавшийся к начальнику или коллеге  пепсин и попросить о 

помощи.  питомица Но никто не занимается  надернутый отслеживанием того, как новый  лодыжка сотрудник 

проходит адаптационный  подбрюшинный период. Этого в компании  нагромождаемый просто нет. И это тоже 

является  намогильный большой проблемой. 

В теоретичекой части  непонимание уже было сказано,  настрагивать что для подсчета  медоваренный эффективности 

действующей системы  Мак-Кинли адаптации необходимо вычислить  шикарный коэффициенты 

адаптации по формулам  приспеть 8–10. 

Рассчитаем общий индекс  оформивший адаптации на каждый  рыцарски блок адаптации – 

экономический,  аспирантка социально-психологический, психофизиологический по 

формуле  водопроводный8 

I =
Показатель уровня актуализированной проблемы

Показатель уровня актуализированности потребности
∙ 100%, (8) 

В таблице 14 показаны  обсыпание результаты расчетов. 
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Таблица 14 – Расчет  поработивший общих индексов адаптации  иррегулярно   
Виды адаптации Расчет индексов Ср. 

значения 

Экономический блок   I1 = 4 / 7 = 0,57 = 57 %; 

I2 = 4 / 7 = 0,57 = 57 %; 

I3 = 4,5 / 7 = 0,64 = 64 % 

I4 = 3 / 6 = 0,43 = 43 % 

Ср. I = 55 % 

Социально-психологический 

блок 

I1 = 6 / 7 = 0,86 = 86 %; 

I2 = 6,5 / 7 = 0,93 = 93 %; 

I3 = 5 / 6,5 = 0,76 = 76 %; 

I4 = 6,5 / 7 = 0,94 = 94 %; 

I5 = 4 / 6 = 0,67 = 67 %; 

I6 = 4,5 / 6,5 = 0,69 = 69 %; 

I7 = 4 / 6,6 = 0,61 = 61 %; 

I8 = 6 / 6,8 = 0,88 = 88 % 

Ср. I = 69 % 

Психофизиологический блок I1 = 4 / 7 = 0,57 = 57 %; 

I2 = 5,5 / 7 = 0,78 = 78 %; 

I3 = 4,8 / 6,5 = 0,73 = 73 %; 

I4 = 3,8 / 6,5 = 0,58 = 58 %; 

I5 = 6 / 7 = 0,86 = 86 %; 

I6 = 4,5 / 7 = 0,64 = 64 % 

Ср. I = 69 % 

Источник: рассчитано по данным отчетности АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К  

 

Из чего можно  заповедованный сделать вывод: сотрудники  памфлетист были наименее удовлетворены 

системой экономической адаптации ийст– уровнем заработной  хлебаемый платы, системой 

премирования,  назойливость социальными льготами, возможностями  поощряемый дополнительного 

заработка. Средний  предвкушавшийся уровень индекса по экономическому  виснуть блоку составил 55 %. 

Показатели  добеливать по социально-психологической адаптации  фототопография значительно выше, 

средний  вынимать уровень составил 79 %. Все работники  доброжелатель чувствовали свою значимость  удовлетворивший в 

коллективе, ответственность  снюхивающийся за конечный результат,  примерзать возможность карьерного, 

профессионального  провезенный роста. Показатели по психофизиологической  неграненый адаптации 

выше 60 %, средний  неинкорпорированный уровень составил 69 %. Это значит,  скомбинированный что в организации 

отсутствуют явные конфликты,  разнородно организация является открытой  двуликий к идеям и 

инновациям. подсчитывающийся  

Рассчитаем коэффициенты адаптации  бравирование в рамках аудита  ханжески адаптации. Используем 

формулу  преодолевать 9 

К1 =
Зот.п.

Чот.п.
, (9) 

где Зот.п. – затраты  Виталик на отбор персонала; опустошать  

Чот.п. – число  еврооблигация отобранных претендентов. 

Результаты сведем в таблицу  толкание 15 

Таблица 15 – Расчет  рознично коэффициента затрат на адаптацию  гомофонный персонала   
Показатели 2015 2016 2017 

Затраты на наем,  мандаринка отбор (руб.)   70 200 109 800 218 400 

Количество отобранных кандидатов  перекидка (чел.)   26 32 36 

К1  2 700 3 431 6 067 

Источник: рассчитано по данным отчетности АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К  
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Затраты на отбор  мирабель и наем персонала  лимб включают такие виды затрат,  братство как 

объявления в СМИ, договоры  клевер с рекрутинговыми агентствами,  ознакомляющийся почасовая оплата 

комиссии  выползать по оценке персонала,  ректоскоп канцтовары и прочие  дерзновение расходы. Данные для 

расчета  судившийся мне прдоставил Отдел  подтаскать бухгалтерии. 

В среднем расходы  обмануть на наем и отбор  надпивать одного кандидата составили  охмурение за период 

2015–2017 гг. 4066 руб. 

Вследствие инфляции и роста  спинорный цен на объявления,  прикалывавший договоры и иные расходы лимоннокислый 

росли и затраты  причитание на наем персонала. электролечение  

Рассчитаем коэффициент качества  народоведческий работы по направлению  эндокринный адаптации 

персонала по формуле  трепетный 10 

К2 =
Чпр.од.

Чот.п.
, (10) 

где Чпр.ад. – число  кейф сотрудников, прошедших адаптацию. 

Результаты сведем в таблицу  снашивавший 16. 

Таблица 16 – Расчет  гомогенизатор коэффициента качества адаптации  грамзапись персонала   
Показатели 2015 2016 2017 

Число сотрудников, прошедших  срамник адаптацию   9 19 21 

Общее число сотрудников,  утильщица принятых на работу  вылупливать   26 32 36 

К2  0,35 0,59 0,58 

Источник: рассчитано по данным отчетности АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К 

 

Качество адаптации за период  Свешников 2015–2017 гг. относительно  бродильня невысокое. В 

среднем  приманивающий данный показатель составил  устанавливавшийся 0,51. Однако наблюдается  Ярослав тенденция роста 

индекса  порабощение с 0,35 в 2015 г. до 0,58 в 2017 г. 

Но в целом,  диетпитание можно сделать вывод  Палермо о том, что системе  наплескавший адаптации персонала со 

стороны  твиндек руководства уделяется мало внимания.  проплакаться Система нуждается в 

качественной  актинидия перестройке. 

 

Выводы по разделу 2 

В данной главе бала исследована система подбора и адаптации 

АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К. При анализе системы подбора персонала 

выявились следующие проблемы. 

1. На предприятии очень высокие коэффициенты оборота по увольнению и 

очень низкие по приему. Это говорит о плохо развитой системой подбора 

персонала. 

2. Проанализировав источники подбора персонала, выяснилось, что большая 

часть персонала подбирается по рекомендациям друзей и знакомых. Это так же 

существенный минус действующей системы подбора персонала.  

3. Так же при анализе системы подбора персонала было выявлено, что в 

АО «ГосНИИхиманалит» полностью отсутствует: 

 построение модели рабочего места и модели компетенций; 
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 вторичный отбор (тестирование, собеседование, кейс-методы и пр.) 

При анализе системы адаптации персонала, были выявлены следующие 

проблемы. 

1. Отсутствие  Программы адаптации вновь принятых сотрудников.  

2. Отсутствие системы наставничества.  

3. Отсутствие методики подсчета индексов адаптации.  

Предприятию необходимость реорганизовать действующую систему подбора и з 

адаптации персонала. Рекомендации по совершенствованию будут представлены 

в третьей главе. 
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3 РАЗРАБОТКА РЕКОМЕНДАЦИЙ ПО СОВЕРШЕНСТВОВАНИЮ 

ПРОЦЕССА ПОДБОРА И АДАПТАЦИИ ПЕРСОНАЛА НАД 

АО «ГОСНИИХИМАНАЛИТ» МПЛ-К 

 

3.1 Рекомендациий по совершенствованию процесса подбора и адаптации 

персонала на АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К 

Рассмотрев действующую систему подбора и адаптации кадров на 

АО «ГосНИИхиманалит МПЛ-К», были выявлены следующие проблемы. 

1. Высокие коэффициенты оборота по приему и увольнению. 

2. Привлечение кандидатов на вакансии через СМИ и через знакомых. 

3. Отсутствие тестирования из других методов вторичного отбора, а так же 

отсутствие модели рабочих мест и компетенции. 

4. Отсутствие Программы адаптации вновь принятых сотрудников. 

5. Отсутствие системы  наставничества. 

6. Отсутствие подсчетов индексов адаптации. 

Для решения данных проблем можно предложить ряд мероприятий. 

1. Переобучение сотрудников отдела кадров. 

2. Обращение в рекрутинговые агентства и использование возможностей сети 

Интернет. 

3. Разработка с помощью привлеченных экспертов карт компетенций и 

моделей рабочих места, а также разработка личностных из профессиональных 

тестов. 

4. Разработка Программы адаптации. 

5. Разработка и внедрение системы наставничества, обучение наставников 

умению составлять план работы сотрудника на время адаптации. 

6. Обучение сотрудников отдела кадров навыкам подсчета индексов. 

Рассмотрим эти мероприятия подробнее: 

Как уже было сказано, начальник цеха или иного структурного подразделения 

МПЛ-К подает заявку в отдел комплектования и учета кадров на подбор 

персонала на определенные вакансии в виде написанного от руки заявления с 

перечнем требуемых работников. В заявлении указываются лишь общие 

моменты – на какую должность, график работы и т.д. Далее начальник уже не 

принимает участие в процессе подбора. Хотя только ему, как лицу, напрямую 

наблюдающим за ситуацией в цехе или лаборатории, могут быть известны особые 

нюансы к вакансии. Например, если речь идет о подборе человека на вакансию 

лаборанта в лабораторию по хроматографии, необходимо указать, что человек 

должен быть спокойным, терпеливым и абсолютно без вредных привычек, т. к. на 

этой должности необходимо часами внимательно следить за процессом, во время 

реагировать и фиксировать все изменения с действующими веществами. Т. е. 

нужно быть не просто аккуратным, терпеливым и внимательным, но и абсолютно 

не иметь вредных привычек, т. к. возможности отлучится на так называемый 

«перекур» просто нет. 

Отсюда следует, что прежде чем начинать подбирать персонал, необходимо 

внедрить на предприятии систему описания моделей рабочих мест. Общие 
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теоретические основы таких моделей были описаны в первой главе работы. 

Уточним, что разработка моделей рабочих мест производится непосредственными 

руководителями при участии работника отдела кадров. 

С учетом специфики деятельности МПЛ-К общая форма заполнения заявки на 

подбор персонала от начальника или руководителя цехов и лабораторий должна 

выглядеть как на рисунке 8. 

 Заявка на подбор персонала от цеха/отдела № ____ 
Вакантная должность  

График работы  

Должностные обязанности  

 

Вилка оплаты труда, вид оплаты  

 

Квалификационные требования  

 

Опыт работы  

Образование  

Профессиональные навыки  

 

Профессиональные знания  

 

Личные качества  

 

Деловые качества  

 

Условия работы  

Дополнительная информация  

Рисунок 8 – Общий вид модели рабочего места 

Пример модели рабочего места техника-энергетика приведен в Приложении В. 

Далее, необходимо составить модель компетенции будущего работника. 

Теоретические основы построения модели были рассмотрены в 

пункте 1.2 данной работы. Поэтому приведем пример модели компетенции для 

лаборанта-аналитика на рисунке 9 
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Рисунок 9 – Модельер компетенции лаборанта-аналитика 

И такие модели должны быть разработаны для каждой специальности. 

Процесс построения моделей компетенций так же займет много времени и 

потребует основательного и ответственного подхода, но результат работы будет 

использоваться не только при подборе, но и при оценке и обучении персонала. 

После того, как сформированы модели рабочих мест и компетенций, можно 

заняться подбором персонала. Как уже было сказано, в основном кандидаты на 

вакансию находились через знакомых – 40 %, по средствам СМИ – 20 %,      

другое – 17 %, через Центр занятости Кизнерского района – 17 % и лишь 6 % 

через объявлениях о вакансиях в сети Интернет. Хочется отметить, что на данный 

момент в основном работу предпочитают находить как раз через сеть Интернет, 

на сайтах JOB.ru, HHH.ru и т.д. Так же современные методы подбора персонала 

делают упор на профессиональный подбор кадров – через специальные агентства.  

Поэтому кроме уже задействованных методов подбора персонала, необходимо 

сделать более интенсивной работу с Интернет-сайтами, ориентированными на 

подбор персонала, не ограничиваться СМИ. Так же в качестве рекомендации 

можно предложить обговорить с руководством возможность размещения 

информации о вакансиях на сайте предприятия. 

Еще одна проблема системы подбора персонала заключалась в том, что не 

используется вторичный отбор персонала. Кандидаты, после заполнения анкеты и 

непродолжительного собеседования, приступают к выполнению обязанностей. 

Поняв, что работа не соответствует их ожиданиям, просто увольняются. Что 
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опять же приводит к высоким коэффициентам оборота по увольнению, сменности 

персонала и т.д. 

В качестве решения этой проблемы необходимо внедрить практику 

интервьюирования и тестирования. В первичной анкете есть вопросы, 

направленные на раскрытие личности претендента, но этого недостаточно. И 

первичное собеседование проходит достаточно быстро и поверхностно.  

Необходимо расширить стандартное интервью при подборе отвлекающими 

вопросами. Примерный перечень вопросов интервью представлен в 

Приложении Г. Этот перечень является подсказкой для человека, собирающегося 

провести интервью, список вопросов может быть совершенно разным для разных 

должностей. Для анализа проводимых интервью необходимо взять, как пример 

для работы, листок отчета по собеседованию, как показано в таблице 17. 

Таблица 17 – Лист собеседования при интервьюировании 

С соискателем  

Вакансия  

Дата, время  

Вопрос Ответ 

  

  

  

  

  

Оценка соответствия требованиям предприятия 

Требования Идеальный кандидат Оцениваемый кандидат 

Образование, 

специализация 

  

Опыт работы   

Должностные 

обязанности 

  

Владение ПК   

Профессиональные 

знания и навыки 

  

Дополнительные 

требования 

  

Оценка поведения кандидата 

Внешний вид  Ход 

мыслей 

 

Поведение  Мотивация  

Решение  
Источник: рассчитано по данным отчетности АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К  

 

Помимо интервьюирования, необходимо ввести практику вторичного 

тестирования, направленного на раскрытие личностных и профессиональных 

качеств кандидата. 

В зависимости от финансовых возможностей, можно или обратиться к 

сторонним организациям, специализирующихся в этой области, или попытаться 

составить тесты самостоятельно. Конечно, профессиональные тесты нужно 

разрабатывать самостоятельно для того, чтобы были учтены: специфика 
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предприятия, специфика данного рабочего места и все требования, 

предъявляемые к данному рабочему месту. Данный этап потребует значительных 

временных затрат, но результат разработок так же будет использоваться при 

оценке персонала. 

Для того, чтобы все вышесказанное носило общепринятый и системный 

характер, необходимо отредактировать Положение о найме сотрудников, 

существующее на данный момент. Обновленное Положение о подборе персонала 

находится в Приложении Д. 

Итак, предложения по совершенствованию системы подбора персонала 

озвучены. Теперь необходимо разобрать проблемы в системе адаптации кадров. 

Было отмечено, что на МПЛ-К не принята система наставничества. 

Понятно, что на роль наставника подойдет не каждый руководитель или 

специалист. Прежде всего, будущий наставник должен иметь опыт работы в 

организации не менее двух лет. Такое условие возникает в связи с 

необходимостью гарантировать полное усвоение организационных правил и 

ценностей самим наставником. Только в этом случае организация может 

переложить на наставника функцию «транслятора» организационной культуры. 

Помимо этого наставник должен быть признанным профессионалом в своей 

области. Это позволит существенно сократить сроки профессиональной 

адаптации «новичков» и повысить качество. Следующее важное условие 

успешности работы наставника – наличие сильной мотивации к оказанию помощи 

другим в их развитии. Так как наставничество включает элементы 

педагогического воздействия, сам наставник должен иметь склонность к 

спеканию и воспитанию других. 

Непосредственному руководителю целесообразно составить такие документы, 

как план-график введения в должность с запасом 10–15 % времени, карточку 

контроля адаптации и постоянно держать в поле зрения этот процесс. План 

введения в должность может выглядеть как показано в Приложении Е. 

Особые потребности в адаптации испытывают сотрудники старшего возраста. 

Они также нуждаются в обучении и их потребности где-то схожи с 

потребностями молодых работников, и им зачастую труднее вписаться в 

коллектив. Свои особенности имеет адаптация инвалидов, сотрудников, 

вернувшихся после прохождения учебных курсов. 

Практика показала, что процесс обучения «новичка» и оказание ему помощи в 

овладении специальностью может отличаться напряженностью и интенсивностью 

в зависимости от специфики видов деятельности на предприятии, поэтому 

разработана система материального стимулирования наставника. 

Разработано две схемы материального вознаграждения: 

1) в случае, когда вакансия образовалась вследствие ухода сотрудника, а 

выполнение объема работы или деятельность подразделения не могут быть 

сокращены, наставнику производится доплата в размере от 15 до 30 % от оклада 

вакантной должности (в зависимости от нагрузки); 
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2) если вакансия образовалась при расширении отдела, появлении новых 

должностей или профессий и объем работы наставника не увеличивается во время 

обучения, производится доплата в размере от 5 до 15 % от оклада наставника. 

Все это нельзя оставлять без внимания и необходимо учитывать при 

составлении программ по адаптации. 

Так же было отмечено, что не рассчитываются коэффициенты адаптации. 

Формулы для их расчета были приведены в первой части ВКР. Практическое 

применение этих коэффициентов было показано во второй части ВКР при анализе 

действующей системы адаптации. 

Остается отметить, что практику вычисления этих коэффициентов нужно 

оформить документально. Стоит отметить, что в МПЛ-К нет оформленных 

документов, регламентирующих процесс адаптации. В связи с этим необходимо 

отметить, что необходимо регулярно проводить аудит адаптации новых 

сотрудников, включающий в себя следующие этапы: 

 план становления работника в должности; 

 план оказания помощи работнику в процессе адаптации; 

 план контроля за реализацией мероприятий адаптационной программы; 

 план всестороннего обеспечения мероприятий адаптационной программы; 

 план оценки работы в должности в период испытательного срока; 

 отзыв о работнике по итогам реализации плана становления в должности; 

 рекомендации, направленные на наиболее полное раскрытие личностного 

потенциала работника с учетом его перспективного служебно-делового 

предназначения; 

 иные документы, необходимость в которых обусловлена спецификой 

адаптационных мероприятий. 

Таким образом, введя и оформив документально все перечисленные 

рекомендации, АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К получит новую и достаточно 

комплексную систему подбора и адаптации кадров.  

Далее рассмотрим процесс развития новой системы подбора и адаптации 

кадров и результаты от внедрения данных мероприятий. 

 

3.2 Прогноз развития системы подбора и адаптации кадров на 

АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К после внедрения рекомендаций 

Проведя анализ действующей системы подбора и адаптации персонала, были 

приведены рекомендации по совершенствованию этой системы. 

Для расчета финансовых затрат взяты оклады работников предприятия и 

предположительная оплата приглашенного специалиста-эксперта. Итак, оклады: 

Специалисты по кадрам – 120 руб./час 

Начальники подразделений – 160 руб./час 

Руководители – 240 руб./час 

Эксперт – представитель сторонней организации –  250 руб./час 
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Вся модернизация действующей системы подбора и адаптации кадров разбита 

на три больших блока. 

1. Модернизация работы отдела кадров МПЛ-К. 

2. Внедрение новой системы подбора кадров. 

3. Внедрение новой системы адаптации кадров и анализ полученных 

результатов. 

Для удобства все подсчеты будем сводить в таблицу 18 

Таблица 18 – Расчёт затрат на мероприятия 

Этап разработки Сущность этапа 
Ответственный 

за исполнение 

Трудоемкость, 

час. 
Стоимость, руб. 

1.1 Анализ 

работы отдела 

кадров 

Выявление 

достоинств и 

недостатков 

Специалисты по 

кадрам 

36 36  120 ꞊ 4320 

1.2 Разработка 

предложений по 

улучшению 

процесса работы 

отдела кадров 

Конкретные 

предложения по 

организации 

подбора и оценки 

персонала 

Специалисты по 

кадрам 

30 30  120 ꞊ 3600 

Итого 7920 

2.1 Ознакомление 

руководителей 

подразделений с 

предложениями 

по реорганизации 

системы 

управления 

персоналом 

Совещания 

Консультации 

Специалисты по 

кадрам 

Начальники 

подразделений 

Руководители 

8 

 

2 

 

2 

8  120 ꞊ 960 

 

2  160 ꞊ 320 

 

2  240 ꞊ 480 

2.2 Разработка и 

утверждения 

нормативных 

документов 

Утверждение 

Положений и 

других 

регламентирующи

х документов 

Специалисты по 

кадрам 

Начальники 

подразделений 

Руководители 

26 

 

3 

 

3 

26  120 ꞊ 3120 

 

3  160 ꞊ 480 

 

3  240 ꞊ 720 

2.3 Разработка 

моделей рабочих 

мест 

Разработка 

моделей рабочих 

мест для разных 

специальностей 

рабочих, 

специалистов, 

руководителей и 

др. 

Специалисты по 

кадрам 

Начальники 

подразделений 

Руководители 

109 

 

60 

 

7 

109  120 ꞊ 13 080 

 

60  160 ꞊ 9600 

 

7  240 ꞊ 1680 
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Продолжение таблицы 18 
Этап разработки Сущность этапа Ответственный 

за исполнение 

Трудоемкость, 

час. 

Стоимость, руб. 

2.4 Разработка 

моделей 

компетенций 

Разработка 

моделей рабочих 

мест для разных 

специальностей 

рабочих, 

специалистов, 

руководителей и 

др. 

Специалисты по 

кадрам 

Начальники 

подразделений 

Руководители 

Эксперты 

131 

 

120 

 

12 

80 

131  120 ꞊ 15 720 

 

120  160 ꞊ 19 200 

 

12  240 ꞊ 2880 

80  250 ꞊ 20 000 

2.5 Разработка 

тестов 

Для каждого вида 

специальностей 

разработка 

психологических 

и 

профессиональны

х тестов 

Специалисты по 

кадрам 

Начальники 

Эксперты 

90 

 

120 

960 

90  120 ꞊ 10 800 

 

120  160 ꞊ 19200 

960  250 ꞊ 

240 000 

2.6 Ознакомление 

с новой системой 

персонала 

компании 

Посменное 

собрание всего 

персонала МПЛ-К 

Специалисты по 

кадрам 

Начальники 

Эксперты 

3 

 

3 

3 

3  120 ꞊ 360 

 

3  160 ꞊ 480 

3  250 ꞊ 750 

Итого: 359 830 

3.1 Разработка 

программы 

адаптации 

Разработка 

программы 

адаптации и 

согласование 

методики 

Специалисты по 

кадрам 

Начальники 

подразделений 

Руководители 

Эксперты 

62 

 

5 

 

2 

10 

62  120 ꞊ 7440 

 

5  160 ꞊ 800 

 

2  240 ꞊ 480 

10  250 ꞊ 2500 

3.2 Разработка 

нормативных 

документов 

Утверждение 

Положений и 

других 

регламентирующи

х документов 

Специалисты по 

кадрам 

Начальники 

подразделений 

20 

 

5 

20  120 ꞊ 2400 

 

5  160 ꞊ 800 

 

3.3 Поиск 

претендентов на 

должность 

наставника 

Рассмотрение 

наиболее 

подходящих 

кандидатур для 

наставничества 

Специалисты по 

кадрам 

Начальники 

подразделений 

Руководители 

16 

 

16 

 

3 

16  120 ꞊ 1920 

 

16  160 ꞊ 2560 

 

3  240 ꞊ 720 

3.4 Разработка 

схем 

материального 

вознаграждения 

наставника 

Разработка и 

согласование 

видов и схем 

вознаграждения 

наставников 

Специалисты по 

кадрам 

Начальники 

подразделений 

Руководители 

10 

 

5 

 

3 

10  120 ꞊ 1200 

 

5  160 ꞊ 800 

 

3  240 ꞊ 720 
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Окончание таблицы 18 
Этап разработки Сущность этапа Ответственный 

за исполнение 

Трудоемкость, 

час. 

Стоимость, руб. 

3.5 Утверждение 

нормативных 

документов 

Утверждение 

регламентирующи

х документов о 

системе 

адаптации 

персонала 

Специалисты по 

кадрам 

Начальники 

подразделений 

Руководители 

6 

 

3 

 

3 

6  120 ꞊ 720 

 

3  160 ꞊ 480 

 

3  240 ꞊ 720 

3.6 Проведение 

анализа 

действующего 

персонала 

Действительное 

проведение 

разработанных 

ранее всех этапов 

подбора и 

адаптации 

персонала 

Специалисты по 

кадрам 

Начальники 

подразделений 

Руководители 

290 

 

370 

 

80 

290  120 ꞊ 34 800 

 

370  160 ꞊ 59 200 

 

80  240 ꞊ 19 200 

3.7 Выработка 

решений по 

результатам 

анализа 

Анализ 

полученных 

результатов, 

сравнение 

показателей до и 

после внедрения 

новой системы 

Специалисты по 

кадрам 

Начальники 

подразделений 

Руководители 

10 

 

10 

 

30 

10  120 ꞊ 1200 

 

10  160 ꞊ 1600 

 

30  240 ꞊ 7200 

Итого: 147 460 

Материально-

техническое 

обеспечение 

Расходы на 

бумагу, принтеры, 

ПК, канцелярию и 

т.д. 

  6000 

Итого: Специалисты по 

кадрам 

Начальники 

подразделений 

Руководители 

Эксперты 

631 

 

722 

 

145 

1133 

101 640 

 

115 520 

 

34 800 

263 250 

Итого расходы: 521 210 

Источник: рассчитано по данным отчетности АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К  

 

Как видно из приведенной таблицы, разработанный процесс внедрения новой 

системы подбора и адаптации персонала является очень емким и охватывающим 

абсолютно все уровни персонала.  

Представим в таблице 19 график внедрения новой системы подбора и 

адаптации персонала: 

Таблица 19 – Временные этапы реализации новой системы  
Этап Сроки выполнения 

Анализ действующей системы управления персоналом. Выявление 

недостатков. 

28.02.2019 

Изучение наработанного опыта в сфере управления персоналом 31.03.2019 

Разработка предложений по улучшению системы 01.05.2019 

Внедрение проекта 31.12.2019 
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При этом: 

Внедрение новой системы подбора персонала к 1 августа 2019 года. 

 разработка нормативных документов – к 1 июля 2019 года 

 разработка моделей рабочих мест, моделей компетенций, комплекс 

профессиональных и психологических тестов – к 20 июня 2019 года. 

 Разработка системы оценки персонала – к 1 сентября 2019 года: 

При этом, к 1 августа должны быть разработаны методические документы, 

выработана методика процесса оценки персонала и согласованы сроки и план 

проведения оценки. Провести оценку персонала предприятия и внедрить, 

принятые на основании оценки, решения планируется к 1 января 2020 года. 

При расчете финансирования проекта учитывается, что, в основном, работа 

будет производиться без привлечения сторонних организаций, своими силами. 

Кроме того, данные работы будут проводиться в рабочее время, соответственно, 

без дополнительной оплаты. В помощь на этапах построения моделей рабочих 

мест и моделей компетенций будут привлекаться специалисты в этой области. Так 

же предполагается привлечь специалистов для проведения психологического 

тестирования сотрудников. 

Поскольку при разработке новой системы подбора и адаптации персонала 

привлекались эксперты со стороны, то появилась возможность по имеющимся 

данным сделать прогноз развития АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К в 2020 году. 

Во-первых, источники привлечения персонала станут иными. Вместо 

рекомендаций друзей и знакомых, а так же публикаций в СМИ, будут 

профессионально работать рекрутинговые агентства по подбору кадров, а так же 

будет привлекаться использование возможностей сети Интернет. Уже частично 

отобранные рекрутинговыми агентствами, что уже уменьшает нагрузку на 

работников отдела кадров, кандидаты проходят несколько этапов отбора. В том 

числе проводятся помимо собеседования и профессиональное тестирование, 

интервьюирование. В помощь работникам Отдела кадров служат разработанные 

модели рабочих мест и компетенций.  Эти введенные меры, по прогнозам 

экспертов, позволят снизить коэффициент оборота по увольнению и коэффициент 

оборота по приему. Т. е. выровнять ситуацию, наблюдающуюся в 2017 году. В 

таблице 20 представлены прогнозные значения данных коэффициентов: 

Таблица 20 – Текущие и прогнозируемое движение кадров МПЛ-К 

Наименование показателей 
Отчетный период Прогноз 

2015 год 2016 год 2017 год 1.01.2020 

Коэффициент оборота по приему, % 8 12,17 9,22 8,5 

Коэффициент оборота по увольнению, % 32,57 20,76 30,45 9,2 

Коэффициент текучести кадров, % 20,95 15,51 20,95 8,8 

Источник: рассчитано по данным отчетности АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К  

 

Как видно из прогнозных значений, коэффициенты оборотов и текучести 

кадров снизятся в разы.  
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Можно сделать вывод, что новая система подбора кадров весьма эффективна. 

Рассмотрим прогнозную эффективность новой системы адаптации. 

В предыдущей главе работы было проведено анкетирование части персонала с 

целью выявления удовлетворенности условиями работы согласно трем блокам 

адаптации – экономическому, психофизиологическому и социально-

психологическому. Затем были рассчитаны соответствующие индексы адаптации. 

Согласно подсчетам экспертов, ситуация должна кардинально поменяться. В 

таблице 21 приведем прогнозируемые значения индексов адаптации. 

Таблица 21 – Текущие и прогнозируемые коэффициенты адаптации персонала 

Виды адаптации 2017 год 
Прогноз на 

01.01.2020 

Экономический блок, % I1 = 57; 

I2 = 57; 

I3 = 64; 

I4 = 43 

I1 = 72; 

I2 = 64; 

I3 = 72; 

I4 = 5 

Социально-психологический 

блок, % 

I1 =  86; 

I2  = 93; 

I3 = 76; 

I4 = 94; 

I5 = 67; 

I6 = 69; 

I7 = 61; 

I8 = 88; 

I1  = 86; 

I2 = 97; 

I3 = 76; 

I4 =  94; 

I5 = 88; 

I6 = 96; 

I7 = 74; 

I8 = 93 

Психофизиологический 

блок, % 

I1 = 57; 

I2 = 78; 

I3 = 73; 

I4 = 58; 

I5  = 86; 

I6 = 64 

I1 = 88  

I2 = 90; 

I3 = 94; 

I4 = 100; 

I5 = 86; 

I6 = 76; 

Источник: рассчитано по данным отчетности АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К  

 

Как видно из таблицы 21, произойдут существенные изменения в 

актуализированных потребностях и уровнях удовлетворенности в 

АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К за прогнозируемый период. 

Благодаря программе адаптации в первую очередь удастся повысить 

параметры экономической адаптации. Сотрудники станут четко знать свои права 

и обязанности, появятся регламенты и алгоритмы работы, что отразится на 

конечном результате. Вследствие этого повысится уровень заработной платы и 

переменная часть оплаты труда. Среднее значение по экономическому блоку 

вырастет с 43 до 66 %. Показатели социально-психологического блока адаптации 

вырастут почти на 10 % за счет таких факторов, как «рост интереса к работе» (с 

67 до 88 %) и «уровень удовлетворенности трудом» (с 67 до 88 %). Повысится 

уровень поддержки со стороны руководства – с 61 до 74 %. Достигнуть 100 % 

удастся по таким показателям, как «регламентация труда» и «быстрое освоение 

трудовых обязанностей» в психофизиологическом блоке адаптации. 

Рассчитаем и сравним коэффициент эффективности внедрения программы 

адаптации в таблице 22: 
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Таблица 22 – Прогноз эффективности внедрения программы адаптации 
Показатели  2017 г., руб. Прогноз на 1.01.2020 

К1 (затраты)  6 067 4 066 

К2 (качество)  0,58 0,67 

К3 (эффективность)   1387 

Источник: рассчитано по данным отчетности АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К  

 

Рассчитаем коэффициент К3 по формуле 11 

К3 =
Зпр.

Чпр.п.
, (11) 

где Зпр – общие  выбранить затраты на прием  премудрость новых сотрудников 

Чпр.п. – количество  ионизационный принятых на работу  обезьянить человек 

При К3 > 0 проект является рентабельным, эффективным. 

Как было отмечено выше, затраты на нового сотрудника, рассчитанные в ходе 

аудита адаптации в МПЛ-К за 2015 – 2017 гг., составили в среднем 4066 руб. 

Разработка по подбору и адаптации составила 521 210 руб. Расчет был 

произведен в таблице 18. Это единовременные и текущие затраты.  

К 1.01.2020 планируется полная реорганизация не только системы подбора и 

адаптации, но и самого кадрового состава. По подсчетам экспертов, при 

оптимизации кадрового состава, с 2017 по 2019 год будет уволено примерно 

152 человека, а вот принято будет несколько больше – примерно 194 человека. 

Итого получим: 

К3 = 4066 −
521 210

194
= 1387, 

 

К3 = 1387 руб. на 1 сотрудника. 

Таким образом, коэффициент эффективности на 1.01.2020 г. составит 1387 

руб. на одного сотрудника. Данный коэффициент свидетельствует о 

положительном эффекте программы адаптации. 

Из всего сказанного можно сделать вывод о достаточно высокой 

эффективности разработанной новой системы подбора и адаптации кадров. 

 

Выводы по разделу 3 

В данной главе были предложены рекомендации по разработке новой системы 

подбора и адаптации персонала. Кратко перечислим их. 

1. Переобучение сотрудников отдела кадров.  

2. Обращение в рекрутинговые агентства и использование возможностей сети 

Интернет. 

3. Разработка с помощью привлеченных экспертов карт компетенций и 

моделей рабочих места, а также разработка личностных из профессиональных 

тестов. 

4. Разработка Программы адаптации 

5. Разработка и внедрение системы наставничества, обучение наставников 

умению составлять план работы сотрудника на время адаптации 
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6. Обучение сотрудников отдела кадров навыкам подсчета индексов 

По подсчетам экспертов, по срокам разработка и внедрение новой системы 

подбора и адаптации кадров займет около года. Затраты на полное обновление 

действующей системы подбора и адаптации кадров составят 521 210 руб. С 

учетом, что эта сумма будет расходоваться в течение года, предприятие сможет 

себе позволить данные расходы. 

Коэффициент эффективности затрат на одного сотрудника составит 1387 руб. 

Нормой считается показатель больше 0. Как видно из расчетов, новая система 

подбора и адаптации кадров является очень эффективной. Руководству 

АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К стоит учесть результаты данной работы и, 

согласно предложенному плану, реализовать данные рекомендации.  
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

Не случайно говорят, что кадры предприятия решают все. Действительно, 

грамотно подобранный и укомплектованный персонал является козырем любого 

предприятия, независимо от специфики деятельности. Поэтому в интересах 

руководства предприятия постоянно модернизировать действующую систему 

подбора и адаптации кадров, ведь, как показывает практика, все эти затраты на 

модернизацию в дальнейшем окупаются.  

Возрастание роли кадровой политики в российских организациях вызвано 

коренными изменениями социальных и экономических условий, в которых они 

ныне действуют. Однако политика управления персоналом отечественных 

предприятий сводится, в основном, к приёму и увольнению работников, 

оформлению кадровой документации, а этого недостаточно для эффективного 

ведения деятельности в современных условиях. 

Кадровая политика, стратегия её реализации, современные принципы работы с 

кадрами требуют соответствующего организационного механизма, способного 

решать эти задачи, создавая достаточные организационные условия для 

проведения кадровой работы по всем её направлениям. 

Целью данной работы являлось выявление проблем подбора и адаптации 

кадров, а так же разработка рекомендаций по их устранению  на 

АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К.  

В первой главе было приведено множество методик анализа подбора и 

адаптации персонала. Структурируем всю информацию. 

1. Для подбора персонала используются внутренние и внешние источники 

привлечения. Поэтому для анализа системы подбора персонала в первую очередь 

необходимо проводить анализ источников подбора кадров. 

2. Для анализа системы подбора персонала так же необходимо отслеживать  

кадровое движение персонала, т. е. вычислять коэффициенты приема, выбытия, 

сменности и т.д. 

По данным методикам можно сделать вывод о текущем состоянии системы 

подбора кадров. 

Для анализа системы адаптации персонала применяются специальные бланки 

анкет, разделенные на блоки, соответствующие трем видам адаптации. Анализ 

проводится по следующим этапам: 

1.Анализ первичной профессиональной адаптации по окончанию 

испытательного срока. 

2.Анализ социально-психологической и организационной адаптации.  

3.Вычисление коэффициентов затрат на адаптацию, качества работ и 

эффективности затрат. 

Во второй главе выпускной квалификационной работы были применены на 

практике теоретические познания. Было рассмотрено Акционерное Общество 

«ГосНИИхиманалит» Многопрофильная Лаборатория на объекте уничтожения 
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химического оружия (УХО) в пос. Кизнер Удмуртской республики, сокращено 

АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К. Данное предприятие уже более 80 лет 

профессионально и комплексно занимается задачами аналитического контроля и 

разведки высокотоксичных химических веществ (в том числе ОВ, КРТ, АХОВ и 

др.) в окружающей среде (воздух, вода, почва). Соответственно, в основном 

структурно предприятие состоит из лабораторий и цехов. Для исследования 

системы подбора и адаптации кадров был проведен количественный и 

качественный состав кадров.  

Фактическая численность работающих по состоянию на 31 декабря 2017 г. 

составляла – 371 человек. В количественном и процентном соотношении 

категорий работников наблюдается ежегодное снижение численности персонала 

во всех категориях. Анализ данных по  качественному составу персонала (уровню 

образования) за трехлетний период показал снижение процента работников с 

высшим, средним и начальным уровнями образования, и увеличение числа 

работников со средним (полным) общим, основным общим образованием. 

При анализе системы подбора персонала выявились следующие проблемы. 

1. На предприятии очень высокие коэффициенты оборота по увольнению и 

очень низкие по приему. Это говорит о плохо развитой системой подбора 

персонала. 

2. Проанализировав источники подбора персонала, выяснилось, что большая 

часть персонала подбирается по рекомендациям друзей и знакомых.  

3. Так же при анализе системы подбора персонала было выявлено, что в 

АО «ГосНИИхиманалит» отсутствует: 

 построение модели рабочего места и модели компетенций; 

 вторичный отбор (тестирование, собеседование, кейс-методы и пр.) 

При анализе системы адаптации персонала, были выявлены следующие 

проблемы: 

4. В организации отсутствует Программа адаптации вновь принятых 

сотрудников.  

5. Отсутствует система наставничества.  

6. Отсутствует методика подсчета индексов адаптации.  

Далее, в третьей главе были разработаны рекомендации по устранению 

выявленных проблем.  

1. Для сокращения высоких коэффициентов оборота по приему и увольнению 

необходимо пересмотреть схему работы Отдела кадров, провести переобучение 

сотрудников. Это позволит более точно подбирать кандидатов, что сократит 

высокие коэффициенты по обороту кадров. 

2. Обращение в рекрутинговые агентства и использование возможностей сети 

Интернет позволит решить вторую проблему. 

3. Для решения третьей проблемы системы подбора кадров необходимо с 

помощью привлеченных экспертов разработать карты компетенций и модели 

рабочих мест, а также разработать систему личностных и профессиональных 

тестов. 
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4. Так же экспертам и руководству МПЛ-К необходимо разработать 

Программу адаптации сотрудников. 

5. Для развития системы наставничества необходимо обучение наставников 

умению составлять план работы сотрудника на время адаптации. 

6. И для контроля качества работы Отдела кадров необходимо обучение 

сотрудников Отдела навыкам подсчета индексов. 

По подсчетам экспертов, по срокам разработка и внедрение новой системы 

подбора и адаптации кадров займет около года. Затраты на полное обновление 

действующей системы подбора и адаптации кадров составят 521 210 руб. С 

учетом, что эта сумма будет расходоваться в течение года, предприятие сможет 

себе позволить данные расходы. 

Коэффициент эффективности затрат на одного сотрудника составит 1387 руб. 

Нормой считается показатель больше 0. Как видно из расчетов, новая система 

подбора и адаптации кадров является очень эффективной. Руководству 

АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К стоит учесть результаты данной работы и, 

согласно предложенному плану, реализовать данные рекомендации.  
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ПРИЛОЖЕНИЕ А 

Организационная структура АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К 



 
 

ПРИЛОЖЕНИЕ Б 

Анкета претендента на должность 
 

АО «ГосНИИхиманалит» МПЛ-К 
 

 

АНКЕТА ПРЕТЕНДЕНТА НА ДОЛЖНОСТЬ 

В  

(структурное подразделение) 

 

 

Фамилия        Имя  Отчество  

Дата рождения  Возраст  Гражданство  

Место рождения (село, город, край, область, республика):  

Адрес места проживания: город (обл.)  

  улица     дом      корп.    кв.  

Адрес места регистрации: город (обл.)  

улица     дом      корп.    кв.  

 

Домашний телефон  Контактный телефон  Рабочий телефон  

Паспортные данные  

 

Семейное положение  

Близкие родственники (муж, жена, отец, мать, братья, сестры, дети): 

Степень 

родства 
Ф.И.О 

Дата  

рождения 

Место работы, 

должность 
Телефон 

Адрес 

места проживания 

      

      

      

      

      

      

      

      

      

      

Имеются ли близкие родственники, постоянно проживающие за границей (если да, то указать где): 

 

 

 

Отношение к воинской обязанности и воинское звание:  

 

Образование, когда и какие учебные заведения окончили: 

Дата  

поступления 

Дата 

окончания 

Название  

учебного заведения 
Факультет Специальность 

Квалификаци

я 

      

      

      

      

      

      

      

      

Дополнительное образование:  

 

 

 



70 

 

 

С какими программными продуктами приходилось работать: 

Операционные системы Офисные программы 
Специализированные  

программы 

Языки  

программирования 

MS-DOS  Word  1С  Basic  

Windows 3.1, 3.11  Excel  Инфо-Бухгалтер  Pascal / Delphi  

Windows 95/98/Me  Другие  БЕСТ  Assembler  

Windows NT/20000    Другие  Другие  

Другие        

        

        

        

Дополнительно:  

Знание иностранных языков и степень владения  (разговариваю свободно, читаю и перевожу со словарем): 

 

Укажите причину, по которой Вы приняли решение покинуть последнее место работы:  

 

Укажите, по какой причине Вы решили обратиться  по поводу трудоустройства на наше предприятие 

 

Укажите, что привлекло Вас в предложенной вакансии:  

 

Укажите должность, Ф.И.О. и контактные данные должностного лица по последнему месту работу, которое 

могло бы дать Вам рекомендацию  

 

Какие еще вакансии, помимо предложенной, Вас могли бы заинтересовать: 

1.  

2.  

3.  

Ваш среднемесячный заработок по последнему 

месту работы:  

Перечислите организации, в которых Вы работали, и занимаемые должности за последние 10 лет: 

Дата Наименование  

организации 
Должность 

Адрес 

организации 

Причина 

увольнения начало окончание 

      

      

      

      

      

      

      

Какой среднемесячный заработок Вы предпочли бы получать на нашем предприятии: 

 

Что полезного и нужного Вы могли бы предложить 

компании?  

Преимущества Вашей кандидатуры:  

Ваши увлечения  (хобби)  

 

Дополнительные сведения о себе  

 

 

Укажите каким способом Вы узнали о вакансии? 

А) еженедельное печатное издание «Новая жизнь», бегущая строка на телевидении «Моя Удмуртия») 

Б) Казенное учреждение еженедельное печатное издание «Новая жизнь», бегущая строка на телевидении «Моя 
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Удмуртия»)__________________________ 

В) объявления в сети Интернет__________________________________ 

Г) по рекомендации друзей, близких, знакомых____________________ 

Д) иные источники____________________________________________ 

 

 

Согласен на проверку сообщенных мною сведений. 

Дата    Подпись   

 



 
 

ПРИЛОЖЕНИЕ В 

Модель рабочего местами техника-энергетика 

Таблица В 1 – Модель рабочего местами техника-энергетика 
Наименование рабочегоп 

места 

Техника-энергетика (теплотехника) 

1 Кадровые данные Во соответствии се требования ТКач РФ, анкета 

2 Опытник работника Нет менее 3-ха лет под данной специальности 

3 Образование Среднееж-профессиональное 

4 Уровень 

квалификациий 

Техника 

5 Профессиональные 

знания 

Нормативныеж документы во области промышленной безопасности, 

обслуживания из эксплуатации энергетического оборудования, сетейк и 

вентиляционных установок 

Наличиеж допусков под эксплуатации тепловых из газовых сетей 

6 Профессиональные 

умения 

Руководствоп группой 

Обеспечение эксплуатации газовойк котельной, система холодного из 

горячего водоснабжения, отопления, трубопроводов г подачи воздуха, 

оборудования воздуховодовг вентиляционных из канализационных система 

7 Личностные 

качества 

Ответственность э, аккуратность, настойчивость, добросовестность э 

8 Психология 

личности 

Выдержанностьэ, коммуникабельность 

9 Здоровьечко и 

работоспособность 

Допускать к работе медь. комиссией 

1

0 

Служебная карьераб Нет имеет значения 

1

1 

Вредные привычкий и 

недостатки 

Отсутствие вредныхц привычек 

1

2 

Организация труда Полная занятостьэ (се 7-00 дог 15-30, обедня с 11-00 дог 11-30), дежурство под 

графику во выходные из праздничные днище 

1

3 

Оплата труда Окладной-премиальная, ХХХХХ руб. во месяц. (Во соответствии се 

Положением…) 
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ПРИЛОЖЕНИЕ Г 

Переченье вопросов при интервьюировании 

Переченье вопросов: 

1. Почемучка Вы хотите поменяться место работы или почемучка Вы ушли се 

последнего местами работы? 

2. Какую зарплату Выя получали над последнем местечко работы? 

3. Какую зарплату Выя хотели бык получать? 

4. Чтоб Вам нравилось из что нет устраивало над последнем местечко работы? 

5. Какие уд Вас былина отношения над последнем местечко работы се начальством из 

подчиненными? 

6. Можете лик Вы бытьё требовательны ка своим подчиненным? 

7. Чтоб Вы считаете наиболее существеннымий достижениями над Ваших 

предыдущих местах работыь? 

8. Чтоб лучше всего Вассал квалифицирует, какао достойного кандидата над 

имеющуюся вакансию? 

9. Откуда Выя узнали об нашем предприятии? 

10. Чтоб Вы думаете об нашей компании? 

11. Какао скоро Выя начнете вноситься существенный вкладка? 

12. Какая вакансия изо существующих Вами наиболее интересна? 

13. Какао бы Выя структурировали или организовали работуф Вашего отделать? 

14. Чтоб бы Выя хотели сообщиться о себе? 

15. Выя поддерживаете высокий уровень знанийк в своей области? Какимн 

образом? 

16. Чтоб Вы делаете во свободное ото работы времянка? 

17. Каковы Ваши сильныеж и слабые стороны? 

18. Каковыь Ваши целик, связанные се карьерой над следующие пятью лет? 

19. Каким Выя представляете себя через несколькоп лет из как этого хотите 

добиться? 

20. Какиеж шаги Выя предпринимаете, чтобы достигнуть своихц целей? 

21. Какао долго Выя собираетесь работаться у наст? 
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22. Выя участвуете во общественной жизни? 

23. Чтоб Вы любитель, ад что ненавидите? 

24. Насколько Выя агрессивны? 

25. Насколько Выя настойчивы? 

26. Чтоб мотивирует Вассал работать? 

27. Выя предпочитаете работаться один или во бригаде? 

28. Зав что Вассал критиковали во последние четырежды года? 

29. Соглашаетесь лик Вы се критикой или спорите из почему? 

30. Чтоб следует измениться в Вашей работе, чтобыь она стала идеальной? 

31. Какиеж должностные обязанности Выя выполняете се наибольшим 

удовольствием? 

32. Какао бы Выя или Ваши подчиненные, илий Ваш руководитель оценили Вассал с 

помощью трех прилагательныхц? 

33. Если бык Вам предоставили выборы: составляться планы или осуществляться их, 

чтоб бы Выя предпочли? 

34. Можете лик Вы соврать? Приведите триб примера. 

35. Можно лик заставить людей работаться лучше? 

36. Какого родан трудности Выя ждете над новой работе? 

37. Чтоб Вы боитесь обнаружиться на новой работе? Приведитеж три примера. 

38. Назовите триб черты, которые Выя хотели бык в себе исправиться. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ Д  

Положение об подборе персонала (предложение ка разработке) 

 

1. Общие положения 

1.1Настоящее Положениеж разработано из вводится с целью внедрения 

системного подхода и регламентации процесса подбора персонала на 

предприятии. 

1.2 Наем персонала направлен на активное привлечение трудовых ресурсов 

различной квалификации, имеющих профильное образование и практический 

опыт деятельности в требуемой сфере. 

1.3 Организация подбора кандидатов на вакантные должности на 

предприятии находится в компетенции отдела кадров 

1.4 Руководство и должностные лица предприятия могут проводить 

самостоятельный подбор персонала по согласованию с отделом кадров. 

1.5 Общий срок подбора кандидатов не должен превышать 3 месяца со 

времени принятия в работу стандартного бланка заявки. 

1.6Днем принятия заявки в работу является дата передачи в отдел кадров 

соответствующим образом заполненной заявки, утвержденной генеральным 

директором предприятия (для инженерно-технических работников и 

руководителей) или заместителем генерального директора по направлению (для 

рабочих и специалистов). 

1.7В целях повышения эффективности отбора практикуются 

многоуровневые собеседования (не менее трех уровней) для ИТР и руководителей 

и двухуровневые - для рабочих. 

2. Источники подбора кандидатов 

2.1В целях подбора кандидатов на заполнение вакансий на предприятии 

используются следующие источники: 

– поиск среди работников компании (внутреннее продвижение или 

перемещение); 

– объявления в печатных СМИ; 
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– кадровые агентства; 

– государственная служба занятости населения; 

– специализированные сайты Интернета; 

– рекомендации сотрудников предприятия; 

– учебные заведения; 

– другое. 

2.2. Источник подбора кандидатов выбирается отделом кадров в 

зависимости от уровня вакантной должности, сложности поиска, особых 

требований к кандидатам и финансовой ситуации на предприятии. 

2.3. По согласованию с заместителем генерального директора по экономике 

и финансам (в особых случаях (п.2.1.) по согласованию с генеральным 

директором), начальник отдела кадров выбирает наиболее эффективный и 

рентабельный источник подбора. 

3. Критерии отбора кандидатов 

3.1Кандидаты оцениваются в соответствии с утвержденными критериями и 

моделью компетенций для данной должности, включая: 

3.1.1Профессиональные компетенции по профилю должности, включая: 

– профильное образование; 

– квалификационные требования; 

3.1.2 Управленческие и/или личностные компетенции, включая: 

– навыки управления людьми; 

– управляемость и самокритичность; 

– соответствие ожиданий кандидата возможностям компании; 

– обучаемость и т.д.; 

3.1.3 Безопасность для предприятия, включая; 

– лояльность к работодателю; 

– наличие возможных судимостей, которые препятствуют выполнению 

должностных обязанностей; 

                                                           

 Только по решению генерального директора предприятия 



77 

 

– состояние в трудовых отношениях с другими работодателями и т.д. 

4. Организация процесса подбора персонала. 

4.1Порядок инициации поиска и проведения собеседований с кандидатами в 

зависимости от уровня вакантной должности регламентируется Приложениями 

№………… к настоящему Положению. 

5.2. Подготовка и согласование заявки на поиск кандидата. 

5.2.1Поиск персонала производится при наличии текущей или утверждении 

Генеральным директором новой вакансии в штатном расписании предприятия. 

5.2.2Инициатор заявки заполняет стандартную форму (Приложение № 3 – 

предложение формы заявки в разделе 4, таблица 4.3.), где указывает название 

должности, подразделение, квалификационные требования, дополнительные 

требования к должности, уровень заработной платы, график работы и т.п. 

5.2.3 Заполненная инициатором форма заявки подписывается заместителем 

генерального директора предприятия, курирующим направление (по 

необходимости, другими заинтересованными лицами), а в случае поиска 

руководителя высшего звена – генеральным директором предприятия и 

передается в отдел кадров для поиска требуемого кандидата. 

5.3 Процесс отбора кандидатов 

5.3.1После утверждения заявки на подбор персонала, отдел кадров 

организует заявочную кампанию, используя различные источники, указанные в п. 

2.1 и выбираемые в соответствии с уровнем вакантной должности. 

5.3.2Отдел кадров (в зависимости от уровня вакансии) отбирает 

поступающие резюме по формально заявленным признакам, указанным в заявке и 

организует собеседования, на которые приглашается инициатор заявки (или его 

представитель). 

5.3.3В ходе первого собеседования кандидат предоставляет свое резюме, 

рекомендательные письма, копии других документов. Кандидату также может 

быть предложено заполнить анкету кандидата (Приложение № 4 – см. раздел 4, 

рис. 4.1.а,б). 
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5.3.4По результатам собеседования, представитель отдела кадров в устной 

форме (в случае присутствия инициатора заявки или его представителя на 

собеседовании) или в письменной форме представляет резюме и предварительное 

заключение на кандидата (Приложение № 5 – таблица 4.4. из раздела 4) для 

инициатора заявки. Инициатор заявки изучает данные кандидата и сообщает о 

заинтересованности в нем, определяет дату и время возможной встречи. В ином 

случае анкета с указанием причин отказа возвращается в отдел кадров. 

5.3.5Инициатор заявки проводит отборочное собеседование с кандидатом, 

при желании – совместно с представителем отдела кадров или представителем 

руководства предприятия (в зависимости от уровня вакансии). 

5.3.6Инициатор заявки объявляет о результатах собеседования 

представителю отдела кадров сразу же после собеседования или в трехдневный 

срок, делая соответствующую запись в заключении. 

5.3.7Решение о приглашении кандидата на работу возможно лишь после 

положительного согласования (или собеседования) кандидатуры с 

представителем руководства предприятия, курирующим направление или с 

генеральным директором, в зависимости от уровня вакансии. 

5.3.8Документы на кандидата (заключение, анкета с персональными 

данными, резюме, по необходимости, другие документы) передаются в отдел 

кадров. 

5.3.9После окончательного согласования и утверждения кандидатуры 

руководством предприятия, представитель отдела кадров сообщает о результатах 

согласования утвержденному кандидату и приглашает кандидата для оформления 

трудовых отношений в соответствии с Трудовым кодексом РФ.  

 

 

 

 

 



79 

 

ПРИЛОЖЕНИЕ Е 

План работы сотрудника на время адаптации 

На период с ___________________ по _________________ 

Ф.И.О. ______________________________________________________ 

Отдел ______________________________________________________ 

Должность ___________________________________________________ 

Дата начала работы ___________________________________________ 

Дата окончания испытательного срока ___________________________ 

Ф.И.О. наставника ____________________________________________ 

Должность наставника ________________________________________ 

 

№ Мероприятие Ответственное лицо Срок 

выполнения 

Отметка о 

выполнении 

Подпись 

ответственного 

лица 

1 Знакомство со 

структурой 

предприятия 

Менеджер по персоналу 

Федорова И.В. 

01.02.18 Ознакомлен  

2 Изучение 

химреактивов 

лабораторий 

Инженер-химик 1 

категории  лаборатории 

хроматографии Петров 

К.А. 

02.02.18-05.02.18   

3 Изучение 

должностных 

обязанностей 

Начальник ТФ 

лаборатории 

хроматографии Немцов 

А.В. 

06.02.18-12.02.18   

4 Введение в 

должность 

Руководитель лаборатории 

хроматографии 

Петрушкин Д.Ю. 

До 01.05.18   

 

С планом работы ознакомлены: 

Работник ___________________________ «___»________________ 20_г. 

Наставник __________________________ «___»________________ 20_г. 

Начальник отдела ___________________ «___»_________________ 20_г. 


