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АННОТАЦИЯ 

Авдоченко В.Г., Стратегическое управление кадровой 

политикой на строительном предприятии (на примере АО НПО 

«Синтез»). – Челябинск: ЮУрГУ, ВМБШ; 2019, 82 с. 13 ил., 

библиогр. список - 51 наим. 

После анализа существующей системы стратегического управления на 

предприятии было принято решение об усовершенствовании текущей стратегии. 

Для этого был проведен анализ внешних и внутренних факторов, влияющих на 

организацию. По результатам анализа разработан проект внедрения нового вида 

деятельности для увеличения прибыльности компании. 

Рассчитана эффективность данного проекта, которая доказала рентабель-

ность для предприятия. Таким образом, рекомендуемый проект может быть ис-

пользован на практике на строительном предприятии АО НПО «Синтез». 

  



 

5 

СОДЕРЖАНИЕ 

ВВЕДЕНИЕ ................................................................................................................ 8 

1 ТЕОРИЯ, МЕЖДУНАРОДНЫЙ И ОТЕЧЕСТВЕННЫЙ ОПЫТ ПРИМЕНЕНИЯ 

КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ В РАМКАХ БИЗНЕС СТРАТЕГИИ ФИРМЫ ....... 10 

1.1 Теория и практические методы стратегического управления и развития 

персонала .................................................................................................................. 10 

1.2 Стратегии и методы управления персоналом на предприятии .............. 12 

2 СТРАТЕГИЧЕСКИЙ АНАЛИЗ ВОЗМОЖНОСТЕЙ И РЕСУРСОВ 

СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ ПРОЦЕССА КАДРОВОЙ ПОЛИТИКИ АО НПО 

«СИНТЕЗ» ................................................................................................................ 27 

2.1 Характеристика фирмы АО НПО «Синтез» ............................................. 27 

2.2 Анализ внешних факторов ......................................................................... 31 

2.3 Выявление внутренних проблем и возможностей разработки 

стратегического развития персонала АО НПО «Синтез» ................................... 39 

2.4 Диагностика и ранжирование выявленных проблем .............................. 52 

3 СТРАТЕГИЧЕСКОЕ ПЛАНИРОВАНИЕ В ПРОЕКТЕ 

«СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ ПРОЦЕССА СТРАТЕГИЧЕСКОГО РАЗВИТИЯ 

ПЕРСОНАЛА АО НПО «СИНТЕЗ» ...................................................................... 55 

3.1 Планирование системы целей организации и нового вида деятельности 

«Гидроизоляция фундамента» ................................................................................ 55 

3.2. Планирование стратегий развития АО НПО «Синтез» в проекте 

«Совершенствование процесса стратегического развития персонала» ............. 59 

3.3. Совершенствование организационной структуры АО НПО «Синтез» для 

реализации стратегии .............................................................................................. 63 

3.4. Разработка усовершенствованной системы стратегического развития 

персонала АО НПО «Синтез» ................................................................................ 65 

3.5. Оценка движущих и сдерживающих сил проекта .................................. 66 

3.6. Система контроля и оценки внедрения проекта ..................................... 70 

3.7. Методы управления процессом реализации проекта ............................. 75 

3.8. Оценка экономической эффективности проектных изменений ............ 76 

ЗАКЛЮЧЕНИЕ ........................................................................................................ 80 

СПИСОК ИСПОЛЬЗУЕМОЙ ЛИТЕРАТУРЫ ..................................................... 82  



 

6 

ВВЕДЕНИЕ 

Актуальность темы: в условиях стремительно развивающейся конкурент-

ной борьбы одним из основных условий конкурентоспособности становится гра-

мотное руководство компанией. Быстрое изменение потребительского спроса, 

рост требований сотрудников к условиям труда и качеству жизни заставляют 

предприятие осуществлять исследование и оценку внешней среды, прогнозиро-

вать её изменение в будущем, формировать систему управления, которая удержи-

вала бы баланс между средой, характером и результатом деятельности компании. 

Одним словом, руководить организацией и прилагать усилия к достижению соот-

ветствия её функционирования с требованиями рынка. Для выживания в обстоя-

тельствах регулярно меняющейся окружающей среды, предприятие обязано быть, 

в первую очередь, конкурентоспособным и моментально реагирующим на изме-

нение данных условий. Все больше управляющих понимают, то что в отсутствии 

развития персонала нереально и развитие самой компании. Интеллектуальные и 

научно-технические инновации, выход компаний на международный уровень, 

смена правовых условий деятельности – все без исключения это потребует непре-

рывного совершенствования работников. Кадровым идеалом прогрессивного биз-

неса становится «человек развивающийся» – человек с регулярно обновляемым 

личным и профессиональным опытом. Подбор правильного направления развития 

персонала – прямая дорога к увеличению производительности труда, лидерству на 

рынке. Однако зачастую определить векторы личного улучшения для того или 

иного работника бывает нелегко. В данном случае требуется система одновре-

менного употребления определенных методов, нацеленных на развитие и активи-

зацию личностных познаний и способностей. Личностный потенциал работников, 

выявленный соответственно с задачами бизнеса, постоянно дает результат. 

Если управление персоналом строится равно как система, в таком случае 

любое конкретное направление работы в данной области (подбор, анализ, подго-

товка, мотивация и стимулирование персонала) обязано должно уступать единой 
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цели – обеспечиванию результативной деятельность компании и ее активного 

развития. 

АО НПО «Синтез» действует на рынке строительных услуг г. Челябинска. 

Оказывают услуги по ремонту и реконструкции зданий и сооружений. 

Основное конкурентоспособное преимущество компании – это высококва-

лифицированные кадровый состав, обученные работать согласно новейшей тех-

нологии и сильная уникальная материально-техническая база.  

В свою очередь в компании существует проблема: работники компании не 

удовлетворены собственным социальным статусом, дефицит материального сти-

мулирования (премиального фонда) считается одним из приоритетных мотиви-

рующих факторов (согласно информации из проведенных внутренних анализов), 

способных удержать их на трудовом месте. Существует угроза утраты главного 

ресурса компании – основных специалистов. Возникает опасность достижения 

целей компании, в следствии возникла необходимость улучшения системы стра-

тегического развития персонала АО НПО «Синтез». 

Актуальность темы и неурегулированность перечисленных выше проблем 

определяются задача проекта – совершенствования системы стратегического 

управления развития кадровой политики строительной компании АО НПО "Син-

тез". 

Объект исследования – кадровая политика АО НПО «Синтез». 

Предмет исследования – система развития персонала АО НПО «Синтез». 

Для достижения этой цели в работе следует решить следующие задачи: 

1. Изучить возможности и ресурсы для улучшения системы стратегическо-

го развития персонала. 

2. Проанализировать систему управления кадровой политикой в строи-

тельном компании АО НПО «Синтез». 

3. Разработать мероприятия по совершенствованию стратегического 

управления кадровой политикой компании. 

4. Провести оценку эффективности внедрения проекта.  
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1 ТЕОРИЯ, МЕЖДУНАРОДНЫЙ И ОТЕЧЕСТВЕННЫЙ ОПЫТ ПРИМЕНЕНИЯ 

СТРАТЕГИЧЕСКОГО РАЗВИТИЯ ПЕРСОНАЛА В РАМКАХ БИЗНЕС 

СТРАТЕГИИ ФИРМЫ 

1.1 Теоретические и практические методы стратегического управления и 

развития персонала 

 «Стратегическое управление персоналом – это управление формировани-

ем конкурентоспособного трудового потенциала фирмы с учетом происходящих и 

предстоящих изменений в ее внешней и внутренней среде, позволяющее фирмы 

выживать, развиваться и достигать своих целей в долгосрочной перспективе» - 

такое определение дает социолог Л.В. Ивановская.  

Но по мнению некоторых авторов необходимо различать два вида страте-

гии управления персоналом: это стратегия в узком смысле и стратегия в широком 

смысле слова. «Узкая стратегия управления персоналом» определяет конкретный 

вид стратегии для фирмы, например, стратегия выживания или стратегия сниже-

ния затрат. «Широкая стратегия управления персоналом» – основные действия и 

разделения ресурсов для достижения целей и успешной работы фирмы. 

Стратегический менеджмент – это реализация на практике всех управлен-

ческих стратегий, в том числе и по развитию персонала, а также разработка про-

грамм развития. Стратегический менеджмент персонала выражается в методоло-

гии и фирмы управления в условиях нестабильности среды, что особенно акту-

ально для современной рыночной экономики России. Однако, в условиях быстро-

развивающегося киберпространства и развитие информатизации общества возни-

кает еще большая неопределенность будущего состояния рынка. Стратегический 

менеджмент персонала в этих условиях предполагает сценарное прогнозирование 

будущего при определении стратегии фирмы и развитие партисипативного управ-

ления на всех уровнях фирмы. 

Сущность стратегического менеджмента персонала заключается в пра-

вильных ответах на три основных вопроса: 
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- где сейчас находится фирма и ее персонал; 

- в каком направлении, по мнению руководителя, должен развиваться 

персонал соответственно со стратегией развития фирмы; 

- как должен развиваться персонал, чтобы стать таким, какой потребуется 

для выполнения новых задач в будущем. 

Ответы на эти вопросы дают стратегический анализ, стратегический выбор 

(или собственно стратегическое планирование) и реализация стратегии (принято-

го стратегического решения) [2]. 

Помимо планирования стратегический менеджмент должен включать еще 

и определение миссии, цели и задачи, то есть должна быть разработана грамотная 

кадровая политика фирмы. 

Кадровая политика должна включать в себя четыре блока показателей, ко-

торые представлены в таблице 1: 

Таблица 1 – Показатели кадровой политики организации. 

Направления деятельности 

служб управления персона-

лом: 

Личные характе-

ристики работ-

ников: 

 

Оценочные крите-

рии эффективности 

кадровой политики: 

Результаты кадро-

вой политики: 

- обеспечение равных воз-

можностей эффективного 

труда; 

- анализ рабочих мест; 

- планирование рабочих мест; 

-набор персонала; 

- отбор кадров; 

- оценка результативности 

труда; 

- обучение и повышение ква-

лификации персонала; 

- планирование карьеры и пе-

ремещений по службе; 

- оплата труда; 

- назначение пособий и услу-

ги; 

- обеспечение трудовой дис-

циплины; 

- трудовые отношения; 

- обеспечение безопасных и 

здоровых условий труда; 

- установление режима работ; 

- оценка работников. 

- способности; 

- образ мышле-

ния и склонно-

сти; 

- предпочтения; 

- рабочие инте-

ресы и мотива-

ции; 

- личностные ка-

чества работни-

ка. 

 

-результативность 

труда; 

- соблюдение зако-

нодательства; 

-удовлетворенность 

трудом; 

- наличие прогулов; 

- текучесть кадров; 

- наличие трудовых 

конфликтов; 

- наличие жалоб; 

- частота рабочего 

травматизма. 

 

- конечные резуль-

таты деятельности 

организации ха-

рактеризуются 

конкурентоспособ-

ностью продукции 

и услуг; 

- все перечислен-

ные внешние и 

внутренние факто-

ры влияют на осо-

бенности стратеги-

ческого менедж-

мента персонала в 

современной Рос-

сии. 
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Согласно результатам, решение обусловливается появляющимися факто-

рами, однако в таком случае, оно предполагает, то что его выполнение должно не 

только лишь предоставить результат  со стороны общества, но и гарантировать 

вероятность последующего эффективного взаимодействия, которые произойдут в 

сфере работы фирмы. 

Для того, чтобы презентовать детальное определение стратегического 

управления, сопоставим данное определение с оперативным (именуем его про-

стым управлением), в ключевом практиковавшимся в бизнесе больше 20 лет на-

зад. Сопоставление проведем согласно основным данным управления организа-

цией. 

Таблица 2 - Сравнение оперативного и стратегического управления 

Элементы  Оперативное управление    Стратегическое управление    

Миссия, предназна-

чение  

Производство товаров и услуг 

с целью получения дохода от 

их реализации  

Выживание фирмы в долгосрочной пер-

спективе посредством установления дина-

мичного баланса с окружением, позволяю-

щего решать проблемы заинтересованных в 

деятельности фирмы лиц  

Объект концентра-

ции внимания ме-

неджмента  

Взгляд внутрь фирмы, поиск 

путей более эффективного 

использования ресурсов  

Взгляд вовне фирмы, поиск новых возмож-

ностей в конкурентной борьбе, отслежива-

ние и адаптация к изменениям в окружении  

Учет фактора вре-

мени  

Ориентация на краткосроч-

ную и среднесрочную пер-

спективу  

Своевременность и точность реакции фир-

мы на новые запросы рынка и изменения в 

зависимости от изменения окружения  

Подход к управле-

нию персоналом  

Взгляд на работников как на 

ресурс фирмы, как на испол-

нителей отдельных работ и 

функций  

Взгляд на работников как на основу фирмы, 

ее главную ценность и источник ее благо-

получия  

Критерий эффек-

тивности управле-

ния  

Прибыльность и рациональ-

ность использования произ-

водственного потенциала  

Своевременность и точность реакции фир-

мы на новые запросы рынка и изменения в 

зависимости от изменения окружения  

Стратегическое управление - это руководство системой, которое основы-

вается на человеческий возможности равно как основу фирмы, направляет произ-

водственную работу на запросы покупателей, эластично откликается и выполняет 

оперативные перемены в фирмы, соответствующие вызову со стороны общества и 

разрешающие добиваться конкурентоспособных преимуществ, то что в  

Условия раннего выявления изменений: 
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- в отличие от долговременного и стратегического планирования, осматри-

вающих стратегические задачи в течение годового планирования, концепция, ов-

ладевшая способом управления посредством ранжирования стратегических про-

блем, обязана функционировать в реальном масштабе времени; решение страте-

гических задач совершается постоянно в течении всего года, каждый месяц пере-

сматривается и изменяется список (каталог) стратегических задач; ведется посто-

янное наблюдение за возникновением срочных проблем как внутри, так и за пре-

делами фирмы в промежутках между исправлениями; намеренно многократно 

предупреждается руководство фирмы о потребности неотложного внимания к 

стратегическим задачам. 

Метод эффективен только при экстренном реагировании на изменение 

тенденций, предусматривающем комплекс условий: 

- обязанности управления концепцией берет на себя группа высшего 

управления фирмы; допускается вероятность функционировать вопреки простым 

принципам иерархической фирмы. 

Возможные ситуационные задачи определяются и систематизируются на 

четыре категории: 

1) наиболее срочные и значимые для функционирования фирмы; 

2) значимые задачи средней срочности, которые имеют все шансы быть 

решенными в границах последующего планового периода (месяца, квартала, го-

да); 

3) значимые, но не срочные задачи, хотя и требующие непрерывного кон-

тролирования; 

4) задачи, не стоящие рассмотрения центральным управлением. 

Из неотложных проблем создается наиважнейший перечень стратегиче-

ских задач, который время от времени пересматривается. Для решения стратеги-

ческой задачи разрабатывается стратегическая программа - план, проект, бюджет, 

исполнители, надзор.  
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Таблица 3 - Типология стратегий управления человеческими ресурсами 

Дайера и Холдера 

Стратегии 

Цели 
Стратегий инвестирова-

ния 

Стратегия 

стимулирования 

Стратегия 

вовлеченности 

1 2 3 4 

Вклад Высокая степень инициа-

тивности и творчества; 

большие ожидания, свя-

занные с выполнением 

работы; определенная 

гибкость 

Сравнительно небольшая 

степень инициативности 

и творчества; очень вы-

сокие стандарты выпол-

нения работы; некоторая 

гибкость 

Крайне высокая степень 

инициативности и творче-

ства: очень большие ожи-

дания от выполняемой ра-

боты; значительная гиб-

кость: самоконтроль и 

управление 

Композиция 

(расстановка) 

«Удобная» численность 

персонала (основной и 

дополнительный, высту-

пающий в роли буфера); 

превалирование высоко-

квалифицированного 

персонала; средний раз-

мер штата 

«Скудная» численность 

персонала (основной и 

дополнительный персо-

нал, выступающий в роли 

буфера); превалирование 

низко-

квалифицированно- 

го персонала; минималь-

ный размер штата 

«Удобная» численность 

персонала (основной пер-

сонал защищен от ряда не-

гативных изменений); ми-

нимальный размер штата 

Компетент-

ность 

Высокая Адекватная Очень высокая 

Преданность 

Делу 

Высокая; отождествление 

себя с компанией/фирмой 

Высокая; основанная на 

выполнении своей рабо-

ты 

Очень высокая; четкое 

отождествление себя с вы-

полняемой работой, ко-

мандой и компанией 

Подбор персо-

нала  

Тщательный подбор пер-

сонала; экстенсивное 

планирование карьеры; 

определенная гибкость; 

минимальное сокращение 

кадров 

Тщательный подбор пер-

сонала; ограниченный 

набор вариантов развития 

карьеры; практика найма 

на работу временных со-

трудников; минимальное 

сокращение кадров 

Очень тщательный подбор 

персонала: определенное 

планирование карьеры; 

экстремальная гибкость; 

минимальное (или отсут-

ствие такого) сокращение 

кадров 

Развитие 

персонала 

Обширное; 

постоянное обучение 

Минимальное  Обширное; 

постоянное обучение 

Система 

оплаты  

труда 

Дифференцированная 

система оплаты труда: 

заработная плата, варьи-

руемая в зависимости от 

выполняемых функций; 

множество дополнитель-

ных бонусов 

Единая, четкая система 

оплаты труда: высокие, 

варьируемые ставки; раз-

деление прибыли; 

минимальные бонусы 

Единая, четкая: высокие, 

частично варьируемые 

ставки заработной платы, 

основанные на уровне ква-

лификации; распределение 

дохода, гибкая бонусная 

система 
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Окончание таблицы 3 
1 2 3 4 

Система, 

фирмы труда 

Широкие полномочия: 

инициативность сотруд-

ников; работа в команде 

Четкие (узкие) полномо-

чия; четко разработанная 

пошаговая система фир-

мы труда; индивидуа-

лизм 

Расширенные полномо-

чия; работа в командах на 

основе самоконтроля и 

самоуправления 

Контроль Всеобъемлющий, 

лояльный 

Минимальный, 

директивный 

Минимальный, 

мотивирующий 

Взаимоотно-

шения 

сотрудников 

Различные формы ком-

муникации между со-

трудниками; принятие 

решений на основе голо-

сования: взаимопомощь 

сотрудников приветству-

ется 

Некоторые формы ком-

муникации; принятие не-

которых решений путем 

голосования: эгалита-

ризм («уравниловка») 

Открытые взаимоотноше-

ния; принятие решений на 

основе голосования; эга-

литаризм: распространена 

некоторая система взаи-

мопомощи 

Профсоюзное 

движение 

Отсутствует Уклонение от создания 

профсоюзов, в против-

ном случае − конфликт 

Уклонение от создания 

профсоюзов и/или со-

трудничество 

Взаимоотно-

шения с пред-

ставителями 

власти 

Полное 

взаимодействие 

Взаимодействие Взаимодействие 

 

В целом можно выделить три варианта стратегии в отношении персонала: 

- стратегии инвестирования; 

- стратегии стимулирования; 

- стратегии вовлеченности. 

Взаимосвязь между стратегиями, целями и средствами отображена в табл. 

3. Стратегия стимулирования наиболее часто используется фирмами, функциони-

рующими в высоко конкурентноспособной сфере. Для подобных компаний свой-

ственна стратегия качественного фокусирования в текущих издержках, укрепле-

ния наименьшего числа персонала и обеспечения таких условий, для того чтобы 

процедура превращения материала в продукт был обезопасен от разного рода 

срывов по вине сотрудников. Данные фирмы производят акцент на наибольшее 

вложение работников в исполняемую работу с целью минимизации издержек по 

найму, выбору и формированию персонала, ограниченно очерчивая и делая труд 

обыденным, с тем чтобы уменьшить степень необходимой квалификации и пред-

ставления собственного места в производственном процессе. Подобные фирмы  
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2 СТРАТЕГИЧЕСКИЙ АНАЛИЗ ВОЗМОЖНОСТЕЙ И РЕСУРСОВ 

СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ ПРОЦЕССА РАЗВИТИЯ ПЕРСОНАЛА АО НПО 

«СИНТЕЗ» 

Выше было определено, что для достижения стратегических целей органи-

зации, повышения конкурентоспособности необходимо усовершенствование сис-

темы развития персонала. На данном этапе необходимо выявить возможности 

разработки и реализации стратегии усовершенствования системы развития персо-

нала и определить систему целей проекта изменений. Для выявления этих воз-

можностей в главе будет проведена диагностика и анализ существующей ситуа-

ции, выявлены основные проблемы внешней и внутренней среды, причины их по-

явления, а также проведено их ранжирование по степени значимости, используя 

основной инструментарий менеджмента (STEEP-анализ, SWOT-анализ). 

2.1 Характеристика фирмы АО НПО «Синтез» 

Организационно-экономическая характеристика АО НПО «Синтез» 

Общая информация о предприятии: 

Полное наименование фирмы: Акционерное общество научно-

производственное объединение «Синтез». 

Сокращенное наименование: АО НПО «Синтез». 

Организационная структура фирмы представлена на рисунке 9. 

АО НПО «Синтез» была создана в 2011 году. Целью данного организации 

выступает осуществление строительных и ремонтных работ на объектах граждан-

ского и промышленного назначения. С момента создания и по настоящее время 

АО НПО «Синтез» налаживали не только отличную работу, но и осуществляли 

подбор лучших специалистов в строительной сфере, развивали производственно-

техническую базу. Фирма вышла на новый уровень услуг и имеет возможность 

сделать уникальное коммерческое предложение любому промышленному или 

строительного предприятию, благодаря значительно возросшему потенциалу 

фирмы в кадровом и техническом плане. 
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Администрация и инженерно-технический персонал фирмы разработали 

новую программу сотрудничества и позиционирования услуг на строительном 

рынке России. Сегодня фирма не просто исполнители проектов в сфере строи-

тельства, реконструкции и ремонта объектов.  

Имея в наличии собственный парк спецтехники и оснащение для выполне-

ния разных видов операций в сфере строительства, ремонта и реконструкции объ-

ектов, фирма имеет возможность выполнять большие объемы работ даже на мас-

штабных проектах. 

Фирма имеет возможность заключать контракты на выполнение больших 

объемов работ в качестве Генерального подрядчика. Являясь участником СРО с 

2011 года, осуществляет свою деятельность на легальных основаниях, имея все 

необходимые разрешительные документы по осуществлению строительной дея-

тельности. 

Основными видами услуг, предоставляемых компанией, являются: 

- монтаж навесных вентилируемых фасадов с применением облицовоч-

ных материалов. 

- монтаж сэндвич панелей; 

- монтаж ограждающих и напольных конструкций; 

- бетонные и земельные работы. 

Регионы, в которых работает фирма, разбросаны по всей России, а так же 

страны ближнего зарубежья, а именно:  

- Челябинская область; 

- Ханты-мансийский автономный округ; 

- Республика Башкирия; 

- Республика Казахстан. 

  



 

17 

Организационная структура фирмы представлена на рисунке 1 

 

Рис. 1 – Организационная структура 

Таблица 4 - Экономические показатели АО НПО «Синтез» за 2017-2018 гг. 

Показатели 2017г. 2018г. Отклонения 

1 2 3 4 5 

Объем производства, тыс.руб. 30111 35173 +5062 +25 

Среднесписочная численность работников, чел. 31 25 0 - 

Производительность труда, тыс. руб./чел 385,5 614,2 +228,7 +69 

Однодневный объем производства, тыс. руб. 48 62 +14 +25 

Чистая прибыль, тыс. руб. 2178 3283 +1105 +52 

 

Вывод: Как показывают данные табл. 4, объем производства за 2017-

2018гг. увеличился на 5062 тыс. руб. или на 25 %. Увеличение товарооборота по-

требовало увеличения производительности труда на 228,7 тыс. руб./чел. Одно-

дневный объем производства организации увеличился на 14 тыс. руб.  

По итогам 2017 года была получена чистая прибыль в размере 2178 тыс. 

руб. В 2018г. она увеличилась на 52 % и составила 3283 тыс. руб. 

Генеральный 
директор 

Бухгалтерия Управляющий 

Отдел 
маркетинга и 

продаж 

Отдел 
снабжения 

Главный 
инженер 

Конструк
торский 

отдел 

Бригадир 

Строительная 
бригада 

Директор по 
производству 
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По итогам, проанализировав экономические показатели АО НПО «Синтез» 

за 2017-2018 гг. можно заключить, что эффективность деятельности возросла, а 

главное, увеличилась производительность труда.  

2.2 Анализ внешних факторов 

Таблица 5 - STEEP-анализ влияния окружения на АО НПО «Синтез» 

Обоз Фактор анализ Характеристика влияния Степень влияния 

S 

Социально де-

мографический 

повышение доли населения сред-

него класса, из-за этого возрастает 

число строящихся зданий и соору-

жений, имеющих необходимость в 

ремонте и облицовке 

Большая на предприятие; 

на проект – большая , 

т.к. дает возможность 

предприятию быть кон-

курентоспособным 

Т 

Технологиче-

ский 

применение современных техноло-

гий; 

лицензирование работы. 

Средний уровень угрозы, 

однако для того чтобы 

быть конкурентоспособ-

ным в строительной 

сфере следует создавать 

новейшие технологиче-

ские процессы для 

строительства. 

Е 

Экономический умеренная степень развития эко-

номики в регионе; 

улучшение финансового положе-

ния отечественных компаний, од-

нако поддержка относительной не-

стабильности; 

снижение инфляции; 

появление мощного конкурента на 

рынках г. Челябинска и области. 

Большая, равно как на 

предприятие, так и на 

проект, т.к. создает уро-

вень спроса на услуги 

E 

Экологический увеличение интереса к здоровью 

людей (применение только серти-

фицированных строительных ма-

териалов); 

обязательное сертифицирование 

работ и услуг; 

ужесточение законодательства со-

гласно охране окружающей среды. 

Средняя в организацию, 

небольшая на проект, 

т.к. медленно меняется 

Р 

Политико-

правовой 

стабильность общественно-

политического порядка; 

налогообложение; 

законодательство. 

Посредственная на орга-

низацию, низкая на про-

ект, т.к. медленно меня-

ется 

 

Рассмотрев макросреду компании, преступим к рассмотрению его микро-

среды. Среда компании предполагает степень внешней среды, складывающийся 
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из условий, оказывающих прямое воздействие на развитие компании. Общепри-

нято считать, что ближнее окружение – это внешняя среда, которую компании 

формируют посредством собственного активного взаимодействия друг с другом 

и/или посредством влияния на сферу иных организаций. В первую очередь в це-

лом, это отрасль, в которой компания реализовывает собственную деятельность. 

По этой причине исследование микросреды, возможно, охарактеризовать отрас-

левым анализом.  

 

Рис. 2 – Модель «пяти сил» Майкла Портера 

Для компании АО НПО«Синтез» границы отрасли будут устанавливаться 

как отрасль строительных услуг согласно ремонту зданий и сооружений в 

г.Челябинске, т.к. 70% с общего объема оказанных услуг компании является не-

посредственно ремонт. Проанализируем каждую из конкурентных сил наиболее 

детально. 

1. Возможные конкуренты 

В отрасль вступить трудно, так как имеется несколько барьеров: 

 - умеренный эффект масштаба производства; 

- необходим большой стартовый основной капитал; 

- необходим допуск к каналам; 

- рынок почти разделен, и конкуренты станут оказывать противодействие 

появлению новых конкурентов. 

 

1. Внутриотраслевая конку-

ренция 

2. Риск входа потенциальных 

конкурентов 

4. Экономические воз-

можности поставщиков 

5. Экономические возможности 

потребителей 

3. Угроза товаров-

заменителей 
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Но имеется несколько условий, облегчающих доступ в отрасль: 

- нет издержек переключения для покупателя; 

- нет безусловных преимуществ в стоимости; 

- необходимые условия изготовления легкодоступны для возможных кон-

курентов; 

- на область нет значительного общественно-политического воздействия. 

2. Поставщики 

Переключаться на других поставщиков довольно трудно, так как предмет 

торговли своеобразный и поставщиков немного. 

Многие расходные материалы взаимозаменяемы. 

Вероятность того, что поставщики без помощи других займутся оказанием 

услуг по строительству и ремонтным работам - незначительна. 

3. Товары-заменители 

Основная услуга компании – ремонт и облицовка фасада, можно сказать о 

том, что альтернатива есть, однако концепции автоматизированного раскроя и 

фрезеровки металл-пластмассовых композитных панелей, которую использует 

компания, альтернативы нет. 

4. Покупатели 

Рыночная власть потребителей сильна, вследствие того, что: 

- концентрация потребителей ниже, нежели сосредоточение производите-

лей; 

- у потребителя нет издержек переключения; 

Рыночная власть потребителей невелика, вследствие того, что: 

- покупателей более чем достаточно; 

- у потребителей мало данных о рынке строительства; 

- нет товаров заменителей. 

 

Конкуренция в отрасли 
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Рынок строй. услуг увеличивается. Данный обстоятельство обессиливает 

конкурентную борьбу; 

С другой стороны, имеется ряд условий, обостряющих конкуренцию: 

- из сферы сложно выходить, так как имеется определенное дорогое спец-

оборудование, которое потом сложно распродать; 

- предлагаемые конкурентами услуги схожи; 

- издержки переключения для покупателя невысокие; 

- информационное предоставление потребителей примерно идентично. 

Вывод: главными конкурентноспособными мощностями в отрасли счита-

ются функционирующие конкуренты. Товары-заменители фактически отсутству-

ют, власть поставщиков не слишком велика и возможность возникновения новых 

соперников незначительна. 

Конкурентов АО НПО «Синтез» возможно поделить на 2 главные катего-

рии: 

1. Многопрофильные частные строительные компании, обладающие в соб-

ственной структуре отдел по ремонту и облицовке фасадов; 

2. Компании, которые специализируются на ремонте и облицовке фасадов. 

В 1 группе конкурентами АО НПО «Сочетание» считаются компании ООО 

СК «Эверест», ООО «ПРОМЭС», ООО "Челябдорстройком", которые позициони-

рует себя как многопрофильные строительные компании, обладающее пару на-

правлений, один из которых- ремонт и облицовка фасада. 

В сравнении с АО НПО «Синтез», ООО СК «Эверест» и ООО «Челябдор-

стройком" стали функционировать на рынке на 2 года ранее, что считается значи-

мым преимуществом в глазах покупателей. В 2011г. начал свою работу АО НПО 

«Синтез», при этом начал изучать новейшую систему автоматизированного рас-

кроя и фрезеровки металло-пластмасовых композитных панелей с помощью стан-

ка ЧПУ, то что безусловно считалось сильным конкурентноспособным превос-

ходством компании. В наше время главным конкурентноспособным преимущест-
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вом компании считаются квалифицированный штат, имеющий специальной под-

готовкой и обучение для выполнения работ согласно этой технологии. 

Помимо этого, ООО «ПРОМЭС» занимается так же доставкой строительных ма-

териалов, что считается наиболее комфортным для клиента, т.к. уменьшается пе-

риод на поиски поставщика материалов. Однако «ПРОМЭС» применяет ручную 

раскройку композитных панелей, при каковой вероятны брак и неточности в объ-

емах, а таким образом темп раскройки уменьшается, что влияет на качество и 

времени ремонтных работ. 

По результатам, АО НПО «Синтез» непосредственно соперничает с фир-

мами: ООО СК «Эверест», ООО «ПРОМЭС», ООО "Челябдорстройком", за пре-

доставление услуг по ремонту и облицовке фасадов. 

Ко 2-ой команде соперников относятся компании, которые занимаются непосред-

ственно ремонтом и облицовкой фасадов; 

Для данных компаний ремонт и облицовка фасадов считается ключевым 

видом деятельности. 

Основные соперники в данной группе: ООО «Созидание» и ООО «Мала-

хит». 

В сравнение с данными фирмами Многопрофильные частные строитель-

ные компании, владеющие в собственности бригаду по облицовке фасадов, имеют 

большее преимущество – выполнение комплексного ремонтных работ строения; 

отсутствует необходимости в поиске потребителям иных фирм для предоставле-

ния услуг по ремонтным работам других частей здания. 

По результатам, мы определили ключевых непосредственных и непрямых 

конкурентов АО НПО «Синтез» и делаем вывод о наличии суровой конкурентной 

борьбе на этом этапе на секторе ремонтных работ и облицовки фасадов. Сейчас с 

помощью инструментария установим возможности по товарам рынкам для АО 

НПО «Синтез». 

Для установления данных способностей используем метод, предложенным 

Бостонской консалтинговой группой - построением матрицы BCG (рис. 9). Так 
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как компания АО НПО «Синтез» предлагает, в основном, услуги по ремонтным 

работам и облицовки фасадов, в таком случае главной проблемой будет верное 

определение этапа жизненного цикла данного типа услуг. 

Рынок строительных услуг увеличивается на 25% в год, что делает его 

перспективным. Но, согласно матрице БКГ компания АО НПО «Синтез» пребы-

вает в секторе «вопросы». У близких соперников – 70% рынка, а у АО НПО 

«Синтез» - 30%. Для того чтобы перейти в раздел «звезд» следует инвестировать 

средства в интенсивное развитие компании. 

 

Рис. 3 – Матрица БКГ 

 

Выводы: для эффективного развития и увеличения части рынка компании 

АО НПО «Синтез» следует использовать способности, которые предоставляет ок-

ружение компании, осуществлять меры для предотвращения опасностей и осво-

бождаться от имеющихся недостатков. В данных направлениях компании следует 

совершить последующие операции: 

- расширять географическую общедоступность услуг, открывая новые фи-

лиалы; 

- в своем продвижении делать упор на предоставление услуг по ремонту 

абсолютно всех видов от кровли до фундамента; 
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- проводить мероприятия по сохранению уникального кадрового квалифи-

цированного потенциала компании посредством улучшения концепции развития 

персонала; 

- использовать высококвалифицированный кадровый ресурс компании для 

введения новейшего направления бизнеса, что даст возможность повысить доход 

компании в целом и станет способствовать увеличению конкурентоспособности 

компании. 

- Деятельность по продвижению компании входят в перечень работ испол-

няемых отделом маркетинга, и в сегодняшний день в этом направлении ведется 

активная работа. 

- Фирма планирует открытие новых филиалов и имеет для этого необхо-

димые материальные и финансовые ресурсы, но открытие дополнительных офи-

сов задерживается из-за отсутствия необходимого количества квалифицированно-

го персонала на рынке труда. 

- Проблемы с персоналом были подробно описаны раньше, первоначально 

шение этой проблемы – внедрение проекта усовершенствования концепции раз-

вития персонала компании. 

- По итогам, мы видим, то что пути решения трудностей потери доли рын-

ка связаны с персоналом, но для этого, необходимо отчетливо определить пере-

чень источников проблемы и найти пути решения, необходимо исследовать кон-

цепцию управления персоналом компании. 

2.3 Выявление внутренних проблем и возможностей системы 

стратегического управления персонала АО НПО «Синтез» 

Нужно заметить, что анализ производительности управления персоналом 

способен выступать мощным рычагом увеличения результативности управленче-

ского процесса. 

В бригадах компании функционирует штат, который занят напрямую в 

оказании услуг по ремонту и облицовки фасадов. Все без исключения данные 
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должности подразумевают обязательное обучение и ежегодный инструктаж по 

технике безопасности. 

К вспомогательному персоналу принадлежат сотрудники: менеджеры, ад-

министраторы, которые напрямую обслуживают клиентов. К данной команде 

персонала не предъявляется специализированных требований по образованию. В 

этом случае наиболее значимым выступает комплект навыков, какими обладает 

сотрудник, к примеру, умение регулировать автомобилем для водителя-курьера 

либо знание пк для администратора. Исключение составляют администраторы, 

для которых предпочтительно наличие знаний и навыков в области строительства, 

таким образом, как показывает практика - новому работнику проще сориентиро-

ваться в спектре предлагаемых исследований. 

Для анализа эффективности управления персоналом и оценки самого пер-

сонала следует, первоначально, проанализировать штатное расписание (табл. 4) и 

распределение обязанностей в компании. 

Штатное расписание демонстрирует, какое число персонала запланировано 

в компании. Помимо настоящего расписания, для получения наиболее детальных 

данных о концепции управления персоналом в компании, проанализируем опре-

деленные численные характеристики. 

Для рассмотрения количества персонала проанализируем изменение коли-

чества персонала с 2017 по 2018 годы (средние показатели за год), а кроме того 

изменение количества по категориям сотрудников (табл. 4). 

Из табл. 4 очевидно, что в компании имеется тенденция повышения удель-

ного веса работников производственного отдела и, при этом, снижения удельного 

веса работников вспомогательного персонала. 
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Таблица 4 - Штатное расписание фирмы 

Подразделение Название должности Кол-во штатных единиц 

Административно-

управленческий 

персонал 

Директор 1 

Коммерческий директор 1 

Главный инженер 1 

Маркетолог 2 

Юрист 1 

Снабженцы 2 

Производственный 

отдел 

Бригадир бригады 1 1 

Бригадир бригады 2 1 

Монтажники бригады 1 2 

Рабочие бригады 1 5 

Рабочие бригады 2 5 

Монтажники бригады 2 2 

Оператор оборудования бригады 1 1 

Разнорабочие бригады 1 2 

Вспомогательный 

персонал 

Администратор 2 

Грузчик 3 

 Итого 35 

 

Таблица 5 - Динамика изменения численности персонала по категориям 

Группа персонала 

2017 год 2018 год 

Численность, 

чел. 

Удельный 

вес, % 

Численность, 

чел. 

Удельный 

вес, % 

1 2 3 4 5 

1. Административно-

управленческий персонал 
4 29,0 10 29,0 

2. Производственный отдел 6 42,0 16 46,0 

3. Вспомогательный персо-

нал 
4 29,0 9 25,0 

 

По моему мнению, это сопряжено с тем, что компания стремительно фор-

мирует сотрудничество с корпоративными клиентами, что означает повышение 

числа оказываемых услуг. Грамотное составление плана работы дополнительного 

персонала не требует расширения графика работы и дополнительных штатных 

единиц. 
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Таблица 6 - Динамика изменения списочной и среднесписочной численно-

сти персонала 

2017 год 2018 год 

1 2 

Списочная числен-

ность, чел. 

Среднесписочная 

численность, чел.(%) 

Списочная числен-

ность, чел. 

Среднесписочная 

численность, чел.(%) 

14 12 (86%) 35 25 (72%) 

Рассмотрев списочное и среднесписочное количество сотрудников, и со-

поставив его с предшествующим периодом (табл. 6), очевидно, что относительная 

часть работников уменьшилась, что может быть сопряжено с огромным количест-

вом заболевших работников либо иными факторами. Данное свидетельствует о 

том, что компания должна нанимать больше работников, нежели это было б воз-

можно при большей явке сотрудников на работу. 

В компании никак не проводилось специализированных работ по анализу 

использования трудового времени. Однако, отталкиваясь от проделанных иссле-

дований, для производственного персонала показатель использования трудового 

времени является от 0,8 до 0,9. Данное количество обуславливается неровной за-

грузкой персонала в течение трудового дня из-за отличительных черт технологи-

ческого процесса строительных работ. Для администраторов данный показатель 

является 0,8. 

Для административного персонала соответствующий показатель достигает 

0,8, таким образом нагрузка персонала нередко однородная в связи с тем, что она 

не находится в зависимости от размера оказываемых услуг. 

Проанализировав использование трудового времени, принимая во внима-

ние особенности работы компании и её производственного процесса, можно сде-

лать вывод, что рабочее время используется результативно. 

Среднесписочная количество работников по году колеблется, в среднем, от 

33 до 35 человек. При этом, как правило, каждый год увольняется 2 сотрудника по 

причинам, причисляемым к текучести (табл. 7). 
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Таблица 7 - Текучесть кадров 

Категория персонала 

Общая 

текучесть 

кадров 

Текучесть кадров 

среди сотрудников, 

проработавших в 

фирмы более 6мес. 

Текучесть кадров сре-

ди сотрудников, про-

работавших в фирмы 

менее 6мес. 

1 2 3 4 

1. Административно-

управленческий персонал 
0% 0% 0% 

2. Производственный отдел 2% 3,5% 5,5% 

3. Вспомогательный персо-

нал 
0% 0% 0% 

Согласно результатам, средняя текучесть сотрудников в компании состав-

ляет 5,2%. С одной стороны, данный коэффициент никак не отклоняется от пока-

зателя общепризнанных мер текучести сотрудников, которая составляет 5-7%, од-

нако, с иной стороны, уже после проведения более основательно анализа было ус-

тановлено, что 2/3 сокращенных – это работники, причисляющие к группе разно-

рабочие, проработавшие в компании менее полгода. Это возможно указывает на 

неблагоприятные условия работы, или о несоответствии запросов новых работни-

ков условиям компании. 

В компании отсутствует явная недозагруженности персонала, необходи-

мость в новых работниках появляется в 2-х вариантах: 

- увольнении 1-го из имеющихся работников; 

- расширении объемов производства. 

По результатам, возможно сделать вывод, что число работников в компа-

нии сбалансировано.  

Рассмотрим целый штат по группам в соответствии  настоящему расписа-

нию, таким образом, как упоминалось ранее, в зависимости от подразделения 

предъявляются разнообразные условия к образованию работников (табл. 8) 
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Таблица 8 - Уровень образования сотрудников 

Категория персонала 

Среднее про-

фессиональ-

ное 

Высшее 

профессио-

нальное 

Ученая 

степень 

1 2 3 4 

1. Административно-управленческий персонал 0 7 1 

2. Производственный отдел 10 10 0 

3. Вспомогательный персонал 5 2 0 

Все без исключения работники административно-управленческого персо-

нала имеют высшее образование. Из 7 работников, 1 является кандидатом эконо-

мических наук, что составляет 14%. 

Среди работников производственного отдела 10 человек имеют высшее 

образование. Все без исключения работники обладают нужной степенью квали-

фикации, подтвержденная специальными сертификатами. 

Среди работников вспомогательного персонала большая часть имеет сред-

нее образование. Что считается возможным для этой группы сотрудников, таким 

образом как к персоналу данной группы не предъявляется специализированных 

условий по уровню образования. 

Анализ образовательного уровня персонала позволил подойти к заключе-

нию, что целый штат АО НПО «Синтеза» имеет необходимую степенью образо-

вания и квалификации для занимаемых должностей. 

Всего в компании работает 35 человек, проанализируем возрастную струк-

туру персонала в виде таблицы. (табл. 9). 
4.7.1. Монтаж натурального камня осуществляется согласно узлам, представленным в альбоме рабочей документации.  
4.7.2. Монтаж плит проводится снизу  вверх. Навешивается первый ряд плит и выравнивается по уровню. После установки горизонтального зазора верхний к ляммер крепится к направляющей.  

4.7.3. Плит ы следующего ряда крепятся к направляющим после установки горизонтального и вертикального зазора между  плитами.  

4.7.4. Зазор между  плитами контролируется шаблоном.  

4.7.5. Так как при строительстве здания и монтаже НФС невозможно избежать отклонений от проекта некоторые размеры плит натурального камня уточняются при монтаже. 

5. Контроль качества и приёмка работ 

5.1. Приемка навесного фасада должна произв одиться с осуществлением контроля монтажных работ:  

а) промежуточного контроля –  на стадии производства скрытых работ;  

б) окончательного к онтроля – на стадии сдачи объекта в эксплуатацию.  

5.2. Промежуточной приемке скрыт ых работ подлежат: 

5.2.1. Зачистка или ремонт ограждений облицов ываемого здания (удаление отслоившейся штукатурки, заделка ниш разрушенных камней к ладки, облицовки и т.п.);  

5.2.2. Установка в проектное положение и надёжность крепления кронштейнов. Установка в проектное положение и надёжность крепления вспомогательных элементов для устройства обрамлений оконных и дверных проёмов;  

5.2.3. Установка и крепление в соответствии с альбомом технической документации плит утеплителя и ветровлагозащитной мембраны; 

5.2.4. Установка и крепление в соответствии с альбомом технической документации направляющих профилей, устройство обрамлений оконных и дверных проёмов;  

5.2.5. Установка и крепление в соответствии с альбомом технической документации облицовочных панелей и элеме нтов их кения.  
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Таблица 9 - Возрастная структура персонала 

Возраст 

Категория персонала 

Административно-

управленческий персонал 

Производственный 

отдел 

Вспомогательный 

персонал 

1 2 3 4 

До 25 лет 0 7 2 

От 25 до 30 лет 1 3 3 

От 30 до 40 лет 5 4 2 

Свыше 40 лет 1 6 1 
 

Согласно результатам, очевидно, что возрастной состав персонала компа-

нии разнится по подразделениям: административно-управленческий штат пред-

ставлен работникамии в возрасте от тридцати до сорока лет, производственный 

отдел больше представлен больше молодыми работниками в возрасте до двадцати 

пяти лет, возрастной состав вспомогательного персонала представлена представи-

телями в возрасте до тридцати лет  

Рассмотрим гендерную структуру персонала (рисунок 4). 

Из рисунка, представленного далее, очевидно, что гендерная структура 

персонала компании сбалансирована в административно-управленческом персо-

нале и вспомогательном персонале, однако в производственном отделе функцио-

нируют одни представители сильного пола, что, на наш взгляд, объясняется отли-

чительными чертами деятельность компании. 

Состояние трудовой дисциплины оценивается как оптимальное, за минув-

шие 6 месяцев правила рабочего распорядка нарушались только лишь 3 раза. 

Социально-психологическую атмосферу возможно оценить как подходя-

щую. В коллективе конфликтные ситуации появляются крайне редко. 

Уровню трудовой активности персонала возможно дать оценку через про-

изводственно-экономические показатели. 
4.5.1. К кронштейнам с помощью вытяжных заклепок крепится вертикальный направляющий профиль. Длину вертикальной направляющей определять с учетом схемы раскладки элементов облицовки, но не более 3,6 м. 

4.5.2. Между вертикальными направляющими профилями, предусматривается зазор 10-20 мм для компенсации температурных расширений. 

4.5.3. Необходимо обратить особое внимание на установку утеплителя вокруг проёмов. К несущим направляющим закрепляются все дополнительные необходимые элементы металл каркаса согласно узлам альбома технической документации. 

4.5.4. Правильность установки вертикальных профилей необходимо проконтролировать теодолитом или отвесом. 

4.5.5. Все направляющие должны быть выровнены в одну плоскость (в несколько разных плоскостей, если это указано в альбоме) с помощью ротационного лазера или натяжения струны. 

4.6. Монтаж кассет из алюминий-пластиковых композитных панелей (АПКП). 

4.6.1. Монтаж композитных кассет осуществляется согласно узлам, представленным в альбоме рабочей документации.  

4.6.2. Монтаж панелей проводиться снизу-вверх. Закрепляется первый ряд панелей и выравнивается по уровню. После установки горизонтального зазора верхний отгиб кассеты крепится к вертикальной направляющей с помощью вытяжной заклепки. 

4.6.3. Панели следующего ряда крепятся к направляющим после установки горизонтального и вертикального зазора между панелями. 

4.6.4. Зазор между панелями контролируется шаблоном. 

4.6.5. Так как при строительстве здания и монтаже НФС невозможно избежать отклонений от альбома рабочей документации некоторые композитные панели уточняются при монтаже. 

4.6.6. Подробная инструкция по монтажу композитных панелей должна быть приведена в проекте производства работ.  
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Рис. 4 – Гендерная структура персонала фирмы 

Качество оказываемых услуг гарантирует высокая квалификационная ка-

тегория персонала производственного отдела; высокоточное спецоборудование и 

применение только лишь высококачественных расходных материалов;  

Уровень «брака» не превосходит возможных общепризнанных мерок. 

Образовательная и общественная активность пребывает на высокой степе-

ни. Это обуславливается некоторыми факторами. Во-первых, штат в производст-

венном отделе должен проходить переподготовку и спец.курсы от изготовителей 

использованных материалов, на которых работают бригады каждое полугодие. 

Во-вторых, стратегическое управление персоналом АО НПО «Синтез» по типу 

стратегии управления человеческими ресурсами Дайера и Холдера с самого от-

крытия компании характеризовалось как политика инвестирования, что преду-

сматривало непрерывное обучение для абсолютно всех сотрудников компаний за 

счет компании. Многие работники используют данную перспективу и регулярно 
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увеличивают собственный уровень квалификации. В компании постоянно ведутся 

разнообразные общественные мероприятия: дни именинника, коллективные тор-

жества, спорт мероприятия. В абсолютно всех событиях, как правило, принимает 

участие большая часть сотрудников. 

Среднесписочная количество персонала – 35 человек. За 2018 год в компа-

нии поменяли должности 2 человека. Таким образом, показатель мобильности ра-

вен 2/25=0,06. Данный коэффициент указывает на невысокую мобильности пер-

сонала. Невысокая подвижность персонала сопряжена, в первую очередь с тем, 

что никак не совершается ротации персонала и карьерного роста работников. 

Для рассмотрения стажа деятельность работников в компании, проанали-

зируем трудовой стаж деятельность по годам и в процентном отношении от обще-

го количества занятых (табл. 10). 

Таблица 10 - Стаж работы в фирмы 

Стаж работы в фирмы Число сотрудников Доля от общего числа, % 

1 2 3 

До 1 года 2 6,0 

1-3 года 3 9,0 

3-4 16 45,0 

Более 4 14 40,0 

Из таблицы, изображенной ранее, очевидно, что штат компании представ-

лен, в основном сотрудниками трудовой стаж каковых превышает 3 года. Данное 

условие определено тем, что компания начала стремительно совершенствоваться 

с 2011 года, непосредственно с данного этапа в компании возник интенсивный 

найм персонала. Наравне с этим, сопоставив темпы подъема компании с 2011 года 

с количеством работников, трудящихся с того же периода, подтверждаются све-

дения о том, что текучесть сотрудников из числа трудящихся более полгода оста-

ется невысокой. 

Средняя заработная оплата в компании составляет 15200 руб. 

Так же, кроме окладов в компании предусмотрены ежемесячные премии 

для разных групп сотрудников: для управленческого персонала – вплоть до 7000 

руб., для производственного отдела – вплоть до 4000 руб. (в зависимости от раз-
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мера выполненных работ). и для вспомогательного персонала – вплоть до 3000 

руб. (так же находится в зависимости от размера выполненных работ). 

В компании принята окладный и сдельно-премиальный порядок оплаты 

труда, в добавок работникам платятся надбавки за трудовой стаж деятельность в 

компании – 3% от базового оклада за каждый год работы в компании. 

Для контроля соответствия заработной платы сотрудникам с средним ры-

ночным уровнем была изучена биржа труда по соответствующим специальностям 

с помощью последующих источников данных:  

- интернет-порталы о работе в Челябинске www.zarplata.ru, avito.ru, 

www.chelyabinsk.hh.ru; 

- специализированные печатные издания по поиску работы: «Вакансия», 

«Горящие вакансии», «Честная работа в Челябинске», «Работа для Вас», «Работа 

и карьера в Челябинске»; 

- газеты, разносимые безвозмездно и в которых присутствуют специализи-

рованные разделы, посвященные поиску работы: «Соседи», «Вабанк», «Метро74». 

Проведенное исследование продемонстрировало, что объем зарплат по аб-

солютно всем должностям отвечает средней рыночной степени зарплат. 

Дополнительных надбавок в компании не платится. Однако определенным 

категориям работников возмещатся затраты на мобильную связь (управленческо-

му персоналу). 

Персонал обеспечивается абсолютно всеми нужными средствами персо-

нальной защиты (каски, рабочая одежда, перчатки и т.д.). Стоит отметить, что 

средства индивидуальной охраны необходимы только лишь персоналу производ-

ственного отдела, и ежемесячные расходы составляют, в среднем, по тысячи руб. 

на человека. 

4.3.1. Монтаж утеплителя производится после установки кронштейнов, начиная с нижнего ряда с разбежкой швов между плитами. 4.3.2. Плиты утеплителя укладываются плотно друг к другу так, чтобы в швах 

не было пустот. Если избежать пустот не удаётся, они должны быть заделаны тем же материалом. 4.3.3. При установке, плиты утеплителя накалываются на консоли кронштейнов, при этом не допускается смещение консолей 

кронштейнов. 4.3.4. Крепление плит к основанию производится анкерами крепления утеплителя тарельчатого типа. Схему установки утеплителя смотреть в альбоме технической документации. 4.3.5. Угловые стыки плит утеплите-

ля делаются с перевязкой по плоскостям. 4.3.6. Плиты утеплителя устанавливаются на 2 анкера на первый слой, и 5 анкеров крепления утеплителя на второй слой. 4.3.7. До борные теплоизоляционные элементы должны быть 

надёжно закреплены на поверхности стены не менее чем двумя дюбелями. 4.4. Монтаж ветра-влагозащитной мембраны 4.4.1. Монтаж ветра-влагозащитной мембраны начинают с нижнего ряда. Нижний край (200-250мм) подвора-

чивают под утеплитель. 

4.4.2. Полотнища ветра-влагозащитной мембраны устанавливаются с на хлёста 150мм. 

4.4.3. После укрытия ветра-влагозащитной мембраной устанавливаются остальные анкеры крепления утеплителя. 

4.4.4. После монтажа ветра-влагозащитной мембраны необходимо проверить правильность установки всех кронштейнов. Под действием нагрузки сверху кронштейны должны быть уперты в основание. 
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Таблица 11 - SWOT-анализ системы управления персоналом 

Сильные стороны Слабые стороны 

Сбалансированное количество рабочих мест  

Эффективное использование рабочего времени  

Невысокая численность персонала 

Оказание услуг осуществляют квалифицирован-

ные специалисты 

Налажена система постоянного повышения ква-

лификации сотрудников 

Высокая социальная мобильность персонала  

Высокое качество оказанных услуг по ремонту 

Сбалансированная половозрастная структура ра-

бочей силы  

Невысокая текучесть кадров среди сотрудников, 

работающих более 6 месяцев 

Слабо развита политика мотивации пер-

сонала  

Нет возможности карьерного роста ра-

ботников, что формирует опасность по-

тери ключевых кадров, в которых вло-

жены значительные инвестиции 

Относительно высокая текучесть кадров 

среди вновь приятных сотрудников при 

низкой текучести среди сотрудников, 

проработавших в фирмы более 6 месяцев 

 

Возможности Угрозы 

Потребность у заказчиков на комплексный ре-

монт 

Современные технологии и оборудование 

Техническая сложность оказываемых 

услуг, новые не изученные технологии 

требует наличие высокой квалификации 

и значительного опыт, что объясняет де-

фицит сотрудников на рынке труда с со-

ответствующими знаниями и навыками. 

Так же сказывается уровень заработной 

платы. Не высокая заработная плата «от-

талкивает» потенциальных работников, а 

также не стимулирует работников, нахо-

дящихся в штате. 

 

Все без исключения необходимые выплаты согласно социальному и меди-

цинскому страхованию платятся постоянно. 

Но в связи с сокращением количества заказов, снизился и прибыль фирмы, 

согласно этому обстоятельству премиальные выплаты стали не регулярными, со-

трудники остались недовольны данным фактом. 

По итогам, из проведенного прежде анализа следует, что затраты на оплату 

деятельность работников оптимальны, а дополнительные расходы не превышают 

10% от объема оплаты работы на одного работника. Но существует необходи-

мость сократить расходы на премиальное стимулирование.  

SWOT-анализ системы управления персоналом 

Для подведения итогов нашего изучения концепции управления персона-

лом в АО НПО «Синтез» проведем SWOT-анализ (табл. 11) на базе существую-

щих данных. Вывод: проведенное исследование обнаружило ряд проблем систе-
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мы управления персоналом: в компании никак не ведется направленных работ по 

мотивации персонала и росту его преданности к компании, в фирме нет системы 

планирования карьерного роста сотрудника. Не высокая заработная плата так же 

не активизирует текущий состав работников. 

Главной целью АО НПО «Синтез», как подмечалось раньше, является 

расширения диапазона оказываемых услуг и увеличение географической доступ-

ности. Достижение первой цели зависит от развития научно-технического про-

гресса, наличия прогрессивного оснащения и специалистов, которые могут за 

этим оборудованием работать. Результат второй миссии достигается с помощью 

открытия новых отделений в различных регионах Челябинской области и иных 

населенных пунктах Уральского региона с обязательным наличием обученного и 

проверенного персонала. 

Благодаря тому, что АО НПО «Синтез» владеет 7- летним опытом работы 

на рынке услуг, в фирме имеется уже отработанные научно-технические процессы 

деятельность. Таким образом, достижение 2-ой миссии будет находиться в зави-

симости от наличия достаточных денежных средств и наличия достаточно квали-

фицированного персонала для новых филиалов.  

Итого, для достижения целей фирмы и решения проблем потери доли рын-

ка необходимо открыть новых филиалов и обеспечение их необходимым квали-

фицированным персоналом. Для осуществления стратегии динамического роста 

фирмы АО НПО «Синтез» необходимо создать, сохранить и увеличить кадровые 

возможности фирмы. С целью высчитывания способности и способов решения 

этой проблемы проанализируем стратегическую направленность АО НПО «Син-

тез» в отношении управления человеческими ресурсами. 

Развитие сотрудников приводит к развитию фирмы, в том числе − следст-

вие эволюционного процесса самообучения, так как сотрудники имеют возмож-

ность без помощи других улучшать процессы труда и управления.  

 АО НПО «Синтез» с 2011 г. использовал специфическую стратегию по 

управлению персоналом – стратегия инвестирования. Данная стратегия выбралась 
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руководством фирмы, в связи с главной бизнес-стратегией развития фирмы, в базе 

которой отчетливо отмечается приоритет на высококачественные оказываемые 

услуги. Качество услуг напрямую зависит от мастеров, оказывающих данные ус-

луги, а, следовательно, высочайший уровень квалификации специалистов являлся 

главным условием преуспевания фирмы в конкурентной войне. Для удержания 

ценных работников, обученных работе на станках ЧПУ и успешно трудящиеся 

согласно данной технологии, как было установлено ранее, использовались мате-

риальные способы стимулирования труда, представляющие собой смешивание 

фиксированных и переменных элементов, направленных на поощрение трудолю-

бия и преданности процессу, фирмы, а помимо этого на сохранение и поддержа-

ние важных для фирмы знаний и умений. В то же время инициативность сотруд-

ников была ограничена, в связи с спадом спроса на услуги фирмы, тем самым со-

кращение денежного поощрения, а помимо этого высокой степенью директивного 

контроля и многочисленно распространенной системой отчетности. 

Применяя модель стратегического управления персоналом (согласно Гол-

феру) проанализируем продуктивность данной стратегии в текущий период. В 

наши дни бизнес-стратегия фирмы остается как раньше – это стратегия динамиче-

ского роста и инновационного развития, тем не менее в взаимосвязи с неустойчи-

выми критериями внешней среды и трудностями: 

- низкими мотивационными показателями собственных работников, наце-

ленных только лишь на денежных факторах стимулирования работы; 

- потребностью в персонале при последующем открытии филиалов, 

- стратегию управления персоналом необходимо подкорректировать. Усо-

вершенствовать ряд определенных подходов к управлению персоналом нужно, 

для того чтобы устранить расхождение среди возможностей работников и целями 

фирмы. 

Вывод: с учетом обнаруженной проблемы в концепции управления персо-

налом и основной бизнес-стратегии фирмы, в соответствии с типологией страте-

гий управления человеческими ресурсами Дайера и Холдера подбираем страте-
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гию «вовлеченности», так как деятельность сотрудников востребована, нужна 

подготовка новых работников с минимизацией издержек и получением макси-

мального результата от вложенных ресурсов. 

2.4. Диагностика и ранжирование выявленных проблем 

Проделанная диагностика указывает о наличии в компании некоторых 

проблем. 

В этой главе будут определены более значимые из существующих проблем 

для дальнейшей разработки проекта их разрешения (с применением матрицы 

Глайстера, проблемного поля, а кроме того причинно-следственной схемы). 

Матрица Глайстера, представленная в табл. 12, дает возможность устано-

вить место возникновения выявленных проблем. 

Вывод: матрица Глайстера указывает на то, что наблюдаемые признаки 

проявления проблем содержит организационный уровень возникновения и управ-

ления, и все без исключения трудности связаны между собой и имеют общую ос-

нову. Отсутствие управляемости системы персонала компании не дает возмож-

ность осуществить потенциал фирмы. 

Классифицируем, описанные в матрице Глайстера (табл. 13) проблемы, со-

гласно степени срочности и значимости решения с помощью матрицы проблем-

ного поля (рисунок 5).  

Проблемы, оказавшиеся в верхнем правом квадранте (квадрант 2, пробле-

мы выделены шрифтом), считаются более предпочтительными для решения, так 

как имеют высокий уровень благоприятности ситуации управления и значитель-

ный уровень управляемости факторами изменения. 
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средняя 

Таблица 12 - Матрица Глайстера 

Уровни 

управления и 

проявления 

проблем 

Суть пробле-

мы 

Признаки проявле-

ния проблемы 

Рекомендации по методам реше-

ния и ожидаемые результаты 

1. Фирма – 

АО НПО 

«Синтез» 

Несовершен-

ная система 

управления 

персоналом, 

отсутствие 

перспективы 

роста и разви-

тия кадрового 

потенциала 

- низкая мотивация 

работников; 

- потеря ключевых 

специалистов, т.е. 

основного конку-

рентоспособного 

ресурса фирмы 

Анализ действующей системы и 

выработка оптимизирующей сис-

темы управления персоналом; 

Анализ и разработка долгосрочной 

стратегии;  

Ожидаемый результат: совершен-

ствование и адекватность системы 

управления персоналом, сохране-

ние и расширение кадрового ре-

сурса и повышение конкуренто-

способности организации. 

2. Подразде-

ление – отде-

ление 

Отсутствие 

долгосрочной 

стратегии под-

разделения; 

Слабая управ-

ляемость отде-

лов 

- отсутствие четкого 

представления дол-

госрочной перспек-

тивы; 

-несогласованность 

действий бригади-

ров 

Разработка долгосрочной страте-

гии отдела;  

Оптимизация бизнес-процессов 

отдела; 

Ожидаемый результат: 

Эффективная работа отдела 

3. Индивиду-

ум – рабочий 

Недостаточно 

высокая моти-

вированность 

сотрудников 

- ограничение воз-

можностей карьер-

ного роста; 

- нечеткость систе-

мы мотивации  

-ограничение фи-

нансовой мативации 

- четкость системы мотивации 

персонала; 

- совершенствование системы раз-

вития персонала 

- пересмотреть взгляды на финан-

совое стимулирование 

Ожидаемый результат: 

Повышение заинтересованности 

сотрудников 

 

1. Отсутствие долгосрочной стра-

тегии подразделения;  

2.Несовершенная система управ-

ления персоналом, отсутствие 

перспективы роста и развития 

кадрового потенциала, низкий 

уровень финансового стимулиро-

вания 

4. Слабая управляемость отделов 
3. Недостаточно высокая мотиви-

рованность сотрудников 

 

Рис. 5 – Матрица проблемного поля 
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Таблица наглядно демонстрирует проблемную область рассматриваемой 

фирмы. Масштаб проекта улучшения системы стратегического развития персона-

ла «Синтез» пребывает на уровне фирмы (выделено шрифтом в табл. 5), однако 

результаты этого изменения скажутся на абсолютно всех подсистемах управления 

фирмы в той либо иной степени, и, вероятней всего, привнесут определенный 

вклад в решение других представленных в этой таблице проблем фирмы. Приня-

тие решения о модернизировании системы управления персоналом даст возмож-

ность «Синтезу» увеличить рентабельность деятельности и остаться конкуренто-

способным на рынке строительства. 

Теплоизоляция здания осуществляется в два слоя минерал ватным утеплителем общей 

толщиной 100 мм, группы горючести - НГ: внутренний слой 50 мм плотностью не менее 35 

кг/м³; наружный 50 мм. плотностью не менее 80 кг/м³. Защита утеплителя от атмосферного воз-

действия осуществляется с помощью установки гидр ветрозащитной паропроницаемой мем-

браны. Крепление плит утеплителя к основанию производится тарельчатыми дюбелями: две 

точки крепления на плиту первого слоя, пять точек крепления на плиту второго слоя утеплите-

ля. Крепление гидр ветрозащитной паропроницаемой мембраны типа производится двумя анке-

рами на 1 м². Мембрана укладывается внахлест между полосами минимум 150 мм, а также по 

краям утеплителя мембрана заворачивается за утеплитель минимум на 200 мм. 

Верхние и боковые откосы оконных проемов, а также оконные сливы изготавливаются 

из АПКП под цвет основного фасада. Слив парапета изготавливаются из оцинкованной стали 

минимальной толщиной 0,7 мм с полимерным покрытием под цвет основного фасада.  
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3 СТРАТЕГИЧЕСКОЕ ПЛАНИРОВАНИЕ В ПРОЕКТЕ 

«СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ ПРОЦЕССА СТРАТЕГИЧЕСКОГО РАЗВИТИЯ 

ПЕРСОНАЛА АО НПО «СИНТЕЗ»» 

3.1 Планирование системы целей АО НПО «Синтез»» и нового вида 

деятельности фирмы «Гидроизоляция фундамента» 

После того как исследование внутренней и внешней среды окончен, фирма 

устанавливает ключевые ориентиры своей работы, базирующиеся на результатах 

предыдущего этапа. Целый комплекс ориентиров деятельности компании воз-

можно поделить на 3 основных типа: 

- идеалы – ориентиры, которые не рассчитаны достигнуть в ближайшем 

времени, однако допускаем приближение к ним; 

- цели – более общие ориентиры работы фирмы в плановом периоде, ре-

зультат которых предполагается достигнуть в полном объеме либо в большей час-

ти; 

- задачи – конкретные, количественно измеряемые ориентиры, описания 

работ и функций, характеризующих форму и период выполнения задания. 

Цели развития фирмы в отличие от миссии выражают отдельные конкрет-

ные направления деятельности фирмы. 

Любая цель должна соответствовать принципам SMART. Аббревиатура: 

S (Specific) = конкретность 

M (Measurable) = измеримость 

A (Affordable) = достижимость 

R (Realistic) = реалистичность и соотнесенность 

T (Time-bound) = соотнесенность по времени [1 с. 32 ] 

Процесс выработки целей проходит четыре фазы:  

1) выявление и анализ тех тенденций, которые наблюдаются в окружении;  

2) установление целей для фирмы в целом;  

3) построение иерархии целей;  

4) установление индивидуальных целей. 
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Установленные цели определяют, куда обязана двигаться фирма. От под-

бора того, как следовать к цели, зависит то, получится ли фирме благоприятно 

добиться нужных результатов. Верное решение по стратегии движения к цели ни-

как не менее важно, нежели правильное решение по целям. 

Для установления ключевых целей и предназначения компании будем 

применять ключевые инструменты маркетинга, к примеру, пирамиду целеполага-

ния. 

Для решения сформулированных прежде вопросов соорудим пирамиду це-

леполагания (рисунок 17). 

Вывод: у АО НПО "Синтез" существует четкое виденье своего будущего, а 

также миссия, определяющая фактор его реального существования. В рамках этих 

основных определений сформулирована стратегическая цель – увеличение своей 

конкурентоспособности, основанной на внедрении инноваций и совершенствова-

нии системы развития персонала (внедрения нового вида деятельности) для со-

хранения главного конкурентоспособного ресурса фирмы – квалифицированных 

сотрудников. Все без исключения эти мероприятия в целом составляют стратегию 

повышения конкурентоспособности фирмы. В рамках этого проекта будет детали-

зировано только одну направленность – совершенствование концепции развития 

персонала компании АО НПО «Синтез». 

Построение дерева целей может помочь ранжировать цели согласно степе-

ням, порядку их достижения, позволяя при этом, также подбирать порядок рас-

смотрения и решения. Выстроим дерево целей проекта методом иерархической 

формулировки целей согласно принципу SMART. 

Композитная панель крепится на фасаде с помощью крепежного элемента "киля", которая крепится к боковым бортам кассеты с 

шагом не более 500 мм двумя вытяжными заклепками. Расстояние от "или" до верхнего и нижнего бортов кассеты составляет 100 мм. Далее 

кассету устанавливают на "салазки" в сборе с винтом, закрепленных на вертикальных направляющих. Натуральный камень крепится на фасаде 

с помощью вспомогательного горизонтального профиля скрытым методом, который крепится к вертикальным направляющим. Вертикальная 

направляющая крепится двумя заклепками (алом. /нерж.) к несущему и опорному кронштейну. Кронштейн крепится к стене анкером через 

торфоизолирующую прокладку толщиной не менее 8 мм. Анкер для крепления кронштейнов подбирается на основании натурных испытаний на 

объекте методом вырывал из основания. Расчетная нагрузка на вырыв анкера – 0000 кгс. Запрещается совмещать элементы подсистемы разных 

производителей на одном фасаде и на примыкающих фасадах на одном виде облицовки. Так же не рекомендуется использовать разные системы 

одного производителя для одного вида облицовки. Допускается использовать разные системы, для крепления разных видов облицовки, напри-

мер, для крепления кассет из АПКП и для натурального камня.  



 

42 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                           Рис.11 – Пирамида целеполагания. 

 

 

 

Рис. 1 – Пирамида целепологания  

Зачем 

существует 

или изменяется 

фирма? 

Мы оказываем высококва-

лифицированные, качест-

венные, уникальные услуги 

путем использования экс-

клюзивного оборудования, 

технологий и методик, кар-

динально новых в области 

ремонта и облицовки фаса-

дов. 

 

Цели 

Стратегия 

изменений 

К 2019 году стать лидером в 

Уральском регионе по ремонту 

и облицовки фасадов, путем ис-

пользования уникального обо-

рудования, специально обучен-

ного персонала. 

Что нуж-

но де-

лать? 

Цель организации: стать лидером и рас-

ширить географию продаж и закрепиться 

на региональном рынке. Цель проекта: 

усовершенствовать систему стратегиче-

ского развития персонала для внедрения 

нового вида деятельности и повышения 

конкурентоспособности к 2018г. 

Как нужно 

достигать 

целей? 

Базовая стратегия – стратегия расширения-за счет 

укрепления своих позиций на существующем рынке 

и расширения территориальных границ продаж 

Стратегия конкуренции- стратегия дифференциации- 

предоставление высококачественной работы с ис-

пользованием уникального оборудования 

Стратегия вовлеченности- для сохранения и приум-

ножения основного конкурентного преимущества 

фирмы- персонала 

Кто, когда, ка-

кими ресурсами реа-

лизует стратегию? 

 

Виде-

ние 

Миссия 

Задачи опера-

тивного плана 

- увеличить долю рынка строительных.услуг; 

- внедрить новый вид деятельности –
гидроизоляция фундамнтов 

- стать лидером на региональном рынке по 

ремонту зданий и сооружений в 2018г.; 

- создать рабочую группу и к концу 2019г. 

регламентировать все имеющиеся бизнес-

процессы; 

- к началу 2016г. усовершенствовать сис-

тему развития персонала организации под пропи-

санные бизнес-процессы и внедрить в новый вид 
деятельности 
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При создании дерева целей (рис. 8) формируются исполнители стадий про-

екта. Поэтому необходимо установить, то что форма управления проектами со-

провождается формированием группы планирования проекта. Данный орган бу-

дет временным и уже после окончания проекта окажется расформирован. 

Группа планирования проекта создается из управляющих функциональных 

отделов, которых касается проект. Данная группа устанавливает сроки и цели 

проекта, вносит коррективы согласно хода его исполнения, согласует круг инте-

ресов разных отделов, регулирует различные разногласия между управляющими 

проекта и начальниками соответствующих функциональных отраслей. 

Группа планирования проекта состоит из управляющего и исполнителей 

(маркетолог, представители отделов). 

 

Рис. 2 – Дерево целей 
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Вывод: выстроенное дерево целей проекта дает возможность структуриро-

вать деятельность, отчетливо установить сроки их выполнения и ответственных за 

выполнение. Создание дерева целей в случае доведения его до конечных испол-

нителей предоставляет возможность любому из них увидеть собственный вклад в 

общее дело, почувствовать свою важность в компании, лучше осознать характер-

ные черты деятельности, для того чтобы придти к наилучшим результатам. 

3.2 Планирование стратегий развития АО НПО «Синтез» в проекте 

совершенствования системы развития персонала 

Стратегия формирования сети компаний свойственна в г. Челябинске для 

многопрофильных компаний, подобных, ООО СК «Эверест», ООО «ПРОМЭС», 

ООО Челябдорстройком. Эти компании намереваются открыть филиалы во всех 

без исключения районах. АО НПО «Синтез» не собирается следовать по пути ко-

пирования собственного бизнеса, однако намеревается расширить географию 

продаж за счет внедрения комплексных ремонтных работ, то есть восстановление 

и обшивка фасадов, а кроме того ремонт и гидроизоляцию фундаментов, и в еди-

ничных случаях комплекс дополнительных услуг. Непосредственным соперником 

нашей компании считается строи компания «Эверест». Эта компания оказывает 

схожие услуги на рынке, но доля приоритетных услуг нашей компании в «Эвере-

сте» составляет всего 20% по отношению к нашим 70%. Наши конкурентные пре-

имущества: наиболее высококвалифицированный и грамотный штат, более силь-

ная и оригинальная материально-техническая основа, автоматизированный про-

цесс заготовки материалов. Наши минусы – недостаток квалифицированной сис-

темы управления персоналом, в частности системы развития персонала, его сти-

мулирования, что создает опасность утраты одного из главных конкурентных 

преимуществ компании, а, следовательно, может уменьшить конкурентоспособ-

ность компании. С целью решения данной проблемы предполагается улучшить 

концепцию развития персонала АО НПО «Синтез» за счет введения нового типа 

деятельности – гидроизоляции фундаментов. Этот проект в то же время даст воз-

можность достичь двух целей: выйти на рынок с наименьшими затратами новый 
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тип деятельности, так, как и восстановление и облицовку фасадов, и гидроизоля-

цию и ремонт фундаментов необходимо осуществлять в комплексе; во – вторых 

расширить географию продаж строительных услуг за счет развития будущего 

кадрового потенциала для открытия филиалов, Принимая во внимание вышеупо-

мянутое приступим к использованию инструментария с целью выбора стратегии 

компании. 

Среди разных моделей и матриц подбора стратегии можно отметить мат-

рицу Ансоффа (рис.9) и матрицу М.Портера (рис.7). (4,с.130,142). 

Матрица Ансоффа демонстрирует вероятное размещение существующего 

и нового продуктов/услуг относительно имеющегося и нового рынков сбыта. Она 

подразумевает, то что руководство компании обязано реализовать выбор из четы-

рех возможных вариантов поведения на рынке с целью увеличения сбыта: 

- проникновение на рынок (продвижение имеющегося продукта на уже 

сформировавшемся рынке); 

- развитие рынка (продвижение имеющегося продукта на новом рынке); 

- разработка продукта (создание и развитие нового продукта на уже 

имеющемся рынке); 

- диверсификация (создание и продвижение нового продукта на новом 

рынке). 

 

Рис. 3 – Матрица Ансоффа 

Существую-

щий товар на су-

ществующем рын-

ке 

Новый товар 

на существующем 
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Новый товар 

на новом рынке 

Существую-

щий товар на но-

вом рынке 

Проникновение на 

рынок 

 

Развитие рынка 

 

Разработка продукта 

Диверсификация 
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Подбор стратегии зависит от уровня насыщенности рынка, стадии жизнен-

ного цикла продукта, способностей компании постоянно развивать ассортимент 

услуг, улучшать технологию производства и осуществлять инвестиции в его раз-

витие. При этом две стратегии и более могут сочетаться. 

АО НПО «Синтез» имеет стратегию достижения -разработку продукта 

(введение новейшего продукта(услуги) на рынок), расширение географии продаж 

и закрепление на областном рынке, и введение нового типа деятельности на рын-

ке услуг. По итогам, подбор стратегии согласно матрице Ансоффа– стратегия 

«разработки продукта», «развития рынка» и «диверсификация». Именно эти стра-

тегии дадут возможность предприятию достигать установленных стратегических 

задач. 

Следует отметить, то что АО НПО «Синтез» станет использовать при осу-

ществлении этой стратегии собственные конкурентные преимущества мощная 

уникальная материально-техническая основа, новые технологии выполнения ра-

бот. С целью того чтобы предприятие благополучно вело борьбу с главными кон-

курентами ему следует придерживаться конкурентной стратегии. Универсальной 

конкурентной стратегии нет, так как она должна принимать во внимание, в част-

ности: 

- экономическую обстановку в целом; 

- остроту соперничества на определенных рынках; 

- степень рыночной власти поставщиков и потребителей; 

- угрозу возникновения новых компаний и продуктов - субститутов; 

- специфику сферы; 

- особенности организационной культуры; 

- существующие ограничения и многое другое. 

Виды конкурентных стратегий приведены М.Портером, который предло-

жил три класса конкурентных стратегий:  

Лидерство в сфере расходов. Главная концепция: все действия и решения 

организации должны быть ориентированы на снижение расходов. Другие харак-
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теристики (качество, сервис) считаются подчиненными, несмотря на то и не 

должны оставаться без внимания. 

Стратегия дифференцирования. Основная концепция: продукт компании 

обязан отличаться от продукции конкурентов и иметь что-то неповторимое с точ-

ки зрения покупателей. В этом случае можно назначить высокую стоимость. Рас-

ходы имеют второстепенную значимость. 

Концентрация на сегменте. Главная концепция: обработка одного или не-

скольких частей рынка и достижение там лидерства по расходам, либо особого 

положения, либо того и другого совместно. Возможные сегменты: избранные ка-

тегории клиентов; определённые части производственной программы; географи-

чески ограниченные рынки. 

Цели направлений дея-

тельности 

Направления действий для реализации стратегий 

Неповторимость продукции Снижение затрат 

Отрасль деятельности Стратегия 

дифференцирования 

Стратегия лидерства по издерж-

кам 

Сегменты рынка Стратегия концентрации 

Рис. 4 – Матрица конкуренции М. Портера 

С целью эффективного развития АО НПО «Синтез» в обстоятельствах 

сильной конкуренции и соответственно с целями данного проекта, наиболее эф-

фективна стратегия дифференцирования. Эта стратегия будет осуществляться в 

АО НПО «Синтез» с помощью внедрения нового типа деятельности. Это весьма 

значимый этап для потребителя, т.к. цена услуг по ремонтным работам имеет ог-

ромный диапазон и компаний по ремонту очень немало, и они определяют каж-

дый свою стоимость.  

Для поиска подходящей стоимости на различные виды услуг покупатель 

может потратить немало времени, а «Синтез» при внедрении нового вида дея-

тельности может порекомендовать комплексный ремонт, и за заказ комплекса 

сделать неплохие скидки. Главной целью этого проекта является увеличение 

спектра услуг, за счет этого повышение доли рынка, оптимизация концепции раз-

вития персонала компании, что должно привести к возможности простого вне-

дрения проектных изменений, используя компетентность специалистов проектной 
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группы. При выборе данной стратегии следует усилить работу рекламного отдела. 

Что в свою очередь, даст возможность предприятию сохранить конкурентоспо-

собность на рынке. 

3.3 Совершенствование организационной структуры АО НПО «Синтез» 

для реализации стратегии 

С целью планирования осуществлении проекта «Совершенствования стра-

тегического развития персонала для повышения конкурентоспособности органи-

зации» будет внедрен новый тип деятельности «Гидроизоляция фундамента». 

Приведем пример имеющихся моделей выполнения изменений. 

Ни одна компания не способна существовать без такого значимого компо-

нента как структура.  

Существующая организационная структура АО НПО «Синтез» - линейно-

функциональная, базирующаяся на соблюдении единоначалия, линейного по-

строения структурных подразделений и распределения функций управления меж-

ду ними. В компании реализуется правило демократического централизма, при 

котором подготовка и рассмотрение решения выполнялняются коллективно, а 

принятие решения и ответственность возлагаются на Директора, а в его отсутст-

вие на Коммерческого директора. 

Целью данного проекта является оптимизация имеющейся организацион-

ной структуры АО НПО «Синтез» для нового типа деятельности, при этом плани-

руется сохранить линейно-функциональную структуру, но с целью осуществле-

нии проекта предлагается формирование проектной группы. Проектная группа 

формируется на короткий период и в нее входят юрист, снабженецы, коммерче-

ский директор, директор и маркетолог, она не включена в постоянную планируе-

мую структуру компании. 

Организационная структура имеет отношение непосредственно к компани-

ям, где осуществляется та или иная совместная трудовая деятельность, нуждаю-

щаяся в организационных процессах: разделении труда, ресурсном обеспечении, 

согласовании объемов, сроков и очередности работ. 
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Анализ координационной структуры с позиций процесса исполнения стра-

тегии ориентирован на получение ответа на два следующих вопроса. 

Первый: в какой мере имеющаяся организационная структура способна 

способствовать или препятствовать реализации избранной стратегии? 

Второй: на каких уровнях в организационной структуре должно осуществ-

ляться решение конкретных задач в ходе осуществления стратегии?  

Как было отмечено выше, организационная структура АО НПО «Синтез» 

относится к линейно-функциональной. Главные её минусы представлены в табл. 

13. 

Таблица 13 - Достоинства и недостатки организационной структуры АО 

НПО «Синтез» 

Недостатки Достоинства 

1 2 

1. Ослаблена ответственность функциональ-

ных подразделений за достижение конечных 

результатов деятельности фирмы 

1. Линейный персонал занимается преиму-

щественно текущей деятельностью, опера-

тивным управлением, а функциональные 

подразделения – разработкой перспектив 

развития фирмы 

2. Конкуренция отделений, нарушена преем-

ственность 

2. Каждый исполнитель имеет одного непо-

средственного руководителя, т.е. сохраняется 

единоначалие 

3. Мотивация на интересы отделения, нет 

полного цикла предоставляемых услуг 

3.Структура обеспечивает стабильность и 

гибкость управления 

Недостатки Достоинства 

1. Ослаблена ответственность функциональ-

ных подразделений за достижение конечных 

результатов деятельности фирмы 

1. Линейный персонал занимается преиму-

щественно текущей деятельностью, опера-

тивным управлением, а функциональные 

подразделения – разработкой перспектив 

развития фирмы 

2. Конкуренция отделений, нарушена преем-

ственность 

2. Каждый исполнитель имеет одного непо-

средственного руководителя, т.е. сохраняется 

единоначалие 

3. Мотивация на интересы отделения, нет 

полного цикла предоставляемых услуг 

3.Структура обеспечивает стабильность и 

гибкость управления 

 

Вывод: В рамках проекта данная организационная структура является без-

результатной. Об этом говорят ее недостатки. Перечисленные выше минусы су-

ществующей организационной структуры приводят к необходимости ее совер-

шенствования с целью осуществлении проекта. В качестве преобразующих мер 
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предлагается внедрить на период разработки и реализации проекта проектную 

группу, в которую будут входить директор, коммерческий директор, юрист, 

снабженцы, маркетолог, наемный руководитель проекта и два менеджера обу-

чающего центра. В следствии предлагаемых мер, организационная структура АО 

НПО «Синтез» приобретет линейно-функциональный тип организационной 

структуры со встроенной проектной группой.  

3.4 Разработка усовершенствованной системы стратегического развития 

персонала АО НПО «Синтез» 

Стратегические цели развития персонала обусловлены подбором стратегии 

компании и принципов, которые лежат в базе кадровой политики и в целом ме-

неджмента персонала. Понимание стратегической значимости развития персонала 

происходит, когда ресурсы личности сотрудников становятся основными страте-

гическими ресурсами и в то же время наиболее существенной статьей расходов 

компании. 

С учетом проведенного анализа принято решение о замене стратегии 

управления персоналом, в связи с отсутствием потребности продления прошлой 

стратегии и извлечения наибольшего результата от ее реализации. Новая полити-

ка управления персоналом – стратегия вовлечения работников. В этом случае ма-

териальные интересы не отвергаются, однако они не могут функционировать по-

стоянно. Таких возможно заинтересовать идеей, увлекательной работой. Идеей 

персонал держится, а руководство должно поддержать, когда трудно, помочь по-

верить в то, что от него, обыкновенного сотрудника, зависит почти все. Эта стра-

тегия используется только лишь на период введения нового типа деятельности, с 

целью менее затратного входа на рынок. 

Комплекс элементов, способствующих увеличению профессионального 

потенциала компании в соответствии с ее целями, называется системой развития 

персонала данной компании. К числу компонентов системы развития персонала 

относятся:  

- элементы профессионального потенциала; 
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- элементы развития личности; 

- информационные компоненты. 

Усовершенствование концепции развития персонала требует анализа раз-

работки. Таким образом, на сегодняшний день АО НПО «Синтез» планирует сбе-

речь и преумножить собственный кадровый потенциал с целью осуществлении 

главных бизнес-стратегий расширения рынка, развития продукта и диверсифика-

ции и не только остаться конкурентоспособным на рынке, но и увеличить данный 

показатель. Стратегия кадровой политики установлена – стратегия вовлеченности, 

позволяющая предоставить существующему персоналу возможность выявить 

собственный потенциал, дать осознать руководству, что им не безразлична судьба 

компании, из-за чего получить стимул в виде материального поощрения, которые 

является немаловажным условием в обстоятельствах кризиса. Так как работники 

обладают уникальными профессиональными знаниями и навыками работы с би-

тумной мастикой, имеющими значительную ценность на рынке строй услуг, реа-

лизуем данный ресурс посредством введения нового типа деятельности – гидро-

изоляция фундаментов. 

3.5 Оценка движущих и сдерживающих сил проекта 

График «анализа поля сил» для осуществления проекта «Совершенствова-

ния концепции стратегического развития персонала АО НПО «Синтез» представ-

лен на рис. 9. Толщиной стрелок показаны степени зависимости сил, чем толще 

указатель, тем больше степень влияния. 
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Рис. 5 – Поле сил Курта Левина 

 

Обоснуем силы влияния факторов на процесс реализации проекта. 

Движущие силы: 

1. Желание руководства увеличить доход компании. Средней силы влия-

ние на проект, так как в данном случае гарантирована поддержка руководства, что 

даст возможность предельно эффективно организовать работу по разработке про-

екта. 

2. Потеря части рынка. Имеет невысокую степень воздействия, так как в 

разработку системы стратегического развития персонала этот фактор воздейству-

ет лишь опосредованно. 

3. Риск утраты обученных специалистов. Сильный движущий фактор, так 

как это угрожает необратимыми последствиями для сохранения более квалифи-

цированного потенциала компании, а следовательно и производительности рабо-

ты организации в долговременной перспективе. 

4. Нехватка квалифицированных сотрудников. Движущий фактор средней 

степени, так как в обстоятельствах реализации стратегического проекта компании 

в виде открытия отделений на территории Челябинской области, малое обеспече-

ние производства необходимыми специалистами повлечёт за собой трудности в 

качестве оказания строительных услуг. 

Сдерживающие силы: 
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1. Недостаток знаний и навыка у руководства для использования этой 

стратегии – сдерживающий фактор значительной силы, т.к. итог совершенствова-

ния системы развития персонала сомнителен, а следовательно может быть неэф-

фективен. 

2. Проект требует привлечения вложений для разработки и его реализации 

- сдерживающий фактор средней силы, так как капиталовложения планируются 

не в существенном объеме из собственных средств компании, однако в настоящее 

время окружающая экономическая обстановка нестабильна, что может отрица-

тельно оказать влияние на планы компании. 

3. Результаты достигаются не сиюминутно, а через определенное время - 

удерживающий фактор средней силы, т.е. также имеет достаточно значительное 

влияние. Профессиональный штат компании находится в нестабильном состоя-

нии, что может спровоцировать за собой увольнения ключевых экспертов. 

Из приведенной схемы (рис.15) видно, что двигающие силы превосходят 

по силе своего воздействия сдерживающие, что и приводит к потребности осуще-

ствления изменений посредством улучшения системы стратегического развития 

персонала. 

На основании избранной стратегии можно подобрать методы по снижению 

сопротивлений, таких как: 

- Образование, дополнительное информирование. 

- Участие персонала в проекте изменений. 

- Поддержка сомневающихся. 

- Переговоры с формальными лидерами и группами, утрачивающими 

что-либо от перемен. 

- Манипуляция (временное либо неполное сокрытие информации, дози-

рование). 

- Назначение активных противников проекта ответственными за его от-

дельные этапы. 

- Принуждение противников либо сокращение. 
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- Планирование других вариантов действий. 

- Защита проектной группы на ранних стадиях проекта. 

На основе континуума Коттера и Шлезингера была подобрана аналитиче-

ская стратегия снижения противодействия, которая заключается в объяснении 

общих целей и вовлеченности персонала к изменениям. Соответственно с вы-

бранной стратегией были отобраны способы снижения противодействия, такие 

как обучение, дополнительное информирование, стимулирование, участие персо-

нала в проекте. 
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3.6 Система контроля и оценки внедрения проекта 

С целью оценки уровня достижения установленных целей, следует выра-

ботать показатели и определить их целевые значения. 

Процесс реализации проекта рассматривается через стратегические карты 

и сбалансированную систему характеристик. Сбалансированная система характе-

ристик предполагает собой орудие маркетинга, целью коего считается продвиже-

ние стратегии фирмы на все без исключения её уровни. Предназначение системы 

заключается в усилении стратегии бизнеса, её формализации, коммуникации пер-

сонала компании, обеспечения мониторинга и обратной связи с целью наблюде-

ния и генерации координационных инициатив внутри структурных подразделе-

ний. 

Сбалансированная система характеристик содержит в себе 4 составляю-

щих: финансы, клиенты, внутренние бизнес-процессы, подготовка и развитие. 

Любой из данных элементов содержит главный вопрос, ответы на которые могут 

быть презентованы в виде целей на данном уровне. При этом связь частей, данные 

проблемы и очередность разработки имеют все шансы быть представлены в виде 

схем (рисунки № 23 и 24 в соответствии с этим). 

Для определения причинно-следственных связей среди компонентов сле-

дует отметить данные элементы в компании и определить цели их существования, 

реализуемые в рамках единой стратегии. 

Финансовая составляющая устанавливает ключевые цели деятельности. 

Результат конкретных финансовых результатов будет очевидно свидетельствовать 

о том, в какой степени успешно функционирует предприятие, в какой степени оно 

конкурентоспособно в условиях рынка. Для АО НПО «Синтез» главной финансо-

вой целью становится увеличение прибыли к 2019г. на 15%. Гарантировать такой 

рост предполагается, прежде всего, за счет введения уникальных на территории 

УРФО услуг по ремонту и гидроизоляции фундаментов, пользующихся спросом, 

т.е. за счет расширения географии продаж и применения квалифицированных 

кадров. Помимо этого, следует увеличить лояльность ранее существующих кли-
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ентов, в связи с усилением конкурентов (особенно на рынке УРФО) и обеспечить 

новый вид услуг в виде расширение деятельности и введение такого вида дея-

тельности как изоляция фундаментов. Комплексный ремонт и неплохие скидки на 

комплекс услуг должны заинтересовать новый сектор потребителей и должен 

обеспечить нужный прирост прибыли.  

 

Рис. 6 – Взаимосвязь элементов сбалансированной системы показателей 

 

Подсистема «внутренние бизнес-процессы» - это следующий этап на пути 

реализации стратегии. Решая трудности данной степени, осуществляются цели 

ранее рассмотренных подсистем. Для того чтобы гарантировать вовлечение поку-
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пателей следует улучшить систему маркетинга в компании. Следует отчетливо 

прописать зоны ответственности и принятия решений между отделами, для этого 

должны быть регламентированы внутренние бизнес-процессы. 

 

Рис. 7 – Последовательность разработки элементов системы 

 

Для повышения лояльности ранее существующих клиентов необходимо, 

нормализовать четкую обратную взаимосвязь с целью раскрытия вероятных во-

просов и недовольства.  

Естественно, что качество предоставления услуги целиком определяется 

персоналом компании. Работники компании и то, как они взаимодействуют с по-

купателем, считается основой при создании репутации компании как надежного, 

клиент ориентированного. 

Эти взаимосвязи представлены на стратегической карте (рисунок 12) 

Сотни раз говорил я себе не иди на дело с евграыом, думал я убегая куда глядят глаза, а перед глазами все та же картина, как голова маши пролетает мимо меня, 

эти два парня больше похожи на вурдалаков, таких жестоких убийств я не видел никогда. Это останется в моей памяти на долгие годы. Но, а сейчас задача номер один убежать как можно 

дальше и незаметнее, ведь я чувствую вслед дыхание смерти, это они бегут за мной, чтобы уничтожить последнего свидетеля. Этих дружков евграфа я никогда в своей жизни не видел, на 

сколько по-разному раскрываются люди, ведь еще вчера мы с евграфом пили вино и рассуждали о нашей крепкой дружбе, а уже сегодня он безукоризненно дал вурдалакам команду убить нас, 

да поизящнее. Настоящий альбом рабочей документации выполнен на основании технического задания, и согласованного эскиза раскладки панелей на объекте: «Капитальный ремонт фасада 

административного здания, расположенного по адресу: г. Челябинск, пл. Революции, 4». Климатические условия района строительства:  

Объект «Капитальный ремонт фасада административного здания, расположенного по адресу: г. Челябинск, пл. Революции, 4». представляет собой 7-х этажное здание с цокольным 

этажом и подвалом. Отделка фасадов производится в соответствии с паспортом фасадов АПЦ ПФ 099-2018: алюминий-пластиковыми композитными панелями (АПКП) окрашенными в 

соответствии с цветовым решением, натуральным камнем, штукатуркой с окраской, отделка откосов и сливов оконных проемов производится композитной панелью. Отделка парапета произ-

водится оцинкованной сталью с полимерным покрытием. 
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Рис. 8 – Стратегическая карта 

С целью оценки степени достижения установленных целей необходимо 

проработать критерии оценивания. Подобными критериями в системе сбалан-

сированных показателей считаются основные показатели производительности – 

количественные значения итогов деятельности отдельных работников, под-
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разделений, а кроме того бизнес-процессов компании согласно достижению уста-

новленных целей. 

Перечень показателей с выработанными нормами их значений представ-ляет со-

бой счетную карту, представленная в табл. 14. 

Таблица 14 

Счетная карта 

О
б

-

л
а

ст
ь
 

Цели Показатели 
Значения 

2011 2015 2018 

Ф
и
н
а
н
сы

 

Увеличить прибыль 

фирмы 

Прибыль, прирост относительно 

факта 2011г., % 
5% 15% 20% 

Повысить рентабель-

ность бизнеса по пол-

ным затратам 

Рентабельность, % 

5% 7% 10% 

К
ли

ен
т

ы
 и

 м
а
р
к
ет

и
н
г 

Увеличить долю рынка Доля и место на рынке 20% 40% 50% 

Повысить лояльность 

клиентов 

Кол-во постоянных клиентов 70% 80% 90% 

Доля приверженных клиентов 30% 40% 55% 

Индекс удовлетворенности по-

требителя 
75% 80% 98% 

Привлечь новых клиен-

тов 

Количество первичных клиентов  
20% 30% 40% 

Расширить спектр ус-

луг 

Количество постоянных потреби-

телей пользующихся новым ви-

дом услуг 

0% 10% 30% 

Количество работников, про-

шедших повышение квалифика-

ции по новому виду деятельности 

0 100 300 

Внедрение инноваци-

онных технологий 

Количество приобретенных ин-

новационных технологий 
5 10 15 

Количество нового оборудования 15 20 25 

Наладить четкую об-

ратную связь с клиен-

тами 

Индекс приверженности потре-

бителя  
60% 75% 85% 

Кол-во претензий потребителя 10 7 5 

П
ер

со
н
а
л 

и
 о

б
уч

ен
и
е 

Удовлетворить соци-

альные и материальные 

потребности персонала 

Удельный вес удовлетворенных 

сотрудников 10% 25% 45% 

 

Обеспечить информи-

рованность сотрудни-

ков 

Среднее время между введением 

в силу документа и ознакомления 

с ним сотрудников, часов 

16 8 2 

Количество проводимых собра-

ний с руководителем с мес. 
1 2 3 

Создать систему карь-

ерного роста сотрудни-

ков 

Количество сотрудников продви-

нутых по карьерной лестнице в 

год 

3 10 12 
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Разработанные в рамках Сбалансированной системы показателей критерии 

могут помочь в анализе эффективности реализации выбранной стратегии. 

 

3.7 Методы управления процессом реализации проекта 

Составление плана и руководство проектами считается важной проблемой 

на протяжении последних двадцати-тридцати лет. В практике планирования об-

наружили широкое применение диаграммы Ганта и календарные графики. 

Для того чтобы создать график Ганта с помощью готовой разработанной 

модели и реализованных на ПК программ, следует организовать исходную ин-

формацию и сформулировать ее. Для этого необходимо понимать инструкции по 

пользованию программой и жестко выполнять их требования по подготовке дан-

ных. 

Структурный план работы считается базой при формировании списка ра-

бот для построения сетевого графика планирования и управления. 

На основе приведенного в предыдущей главе дерева целей и данных о дли-

тельности любой деятельности, выстроим сводную таблицу, требуемую для по-

строения диаграммы Ганта (табл. 15). 

Таблица 15 - Сводная таблица задач проекта 

№ Задачи Начало Конец 

1 2 3 4 

1 

Подготовительный этап: провести диагностику 

ситуации на предприятии и анализ рынка услуг по 

гидроизоляции фундаментов 

01.08.2018 01.09.2018 

2 
Начальный этап: разработать план реализации 

проекта и оценку его эффективности 
01.09.2018 01.11.2018 

3 
Основной этап: произвести закуп необходимого 

оборудования для реализации проекта 
15.10.2018 15.12.2018 

4 

Заключительный этап: провести презентации но-

вых услуг, разместить рекламу в интернете, рас-

пространить рекламную продукцию  

Директору: произвести набор сотрудников, кото-

рые будут обучены новым технологиям 

15.11.2018 01.01.2019 

Несмотря неплохую погоду мы с Машей пошли гулять, по дороге мы встретили евграфа, и он сказал нам что на том коне города зарыт клад, предложил нам поехать с ним и 

искать, за что он сказал, что поделится с нами поровну. На улице было минус тридцать семь градусов, соответственно земля была как камень, теперь мы с Машей понимали зачем мы нужна 

Евграфу. Взяв лопату и лом, мы отправились на улицу Вагнера. Там возле третьего дерева возле дома сорок семь была какая-то странная отметка, так же там ходили каких-то два странных 

молодых человека, на которых Евграфа не обращать внимания 
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3.8 Оценка экономической эффективности проектных изменений 

Финансово-экономическая оценка инвестиционных планов занимает глав-

ную роль в ходе обоснования вложенных ресурсов в операции с реальными акти-

вами. При всех других подходящих характеристиках проекта он не будет принят к 

реализации, в случае если не обеспечит: 

- возмещение вложенных средств за от прибыли от реализации товаров ли-

бо услуг; 

- получения доходов, обеспечивающих эффективность вложений не ниже 

желанного для компании значения; 

- окупаемости вложений в пределах времени, применимого для компании. 

 Определение действительности свершения именно таких результатов ин-

вестиционных операций и считается главной задачей оценки финансово-

экономических характеристик каждого проекта вложения средств в реальные ак-

тивы. 

Субъектом вложений в рамках дипломного плана выступает АО НПО «Синтез». 

Объектом вложений считается улучшение системы стратегического разви-

тия персонала (введение нового вида работы в деятельность АО НПО «Синтез».) 

Источник вложений – собственные финансовые ресурсы (прибыль, накоп-

ления, амортизационные отчисления). 

Срок проекта – 01.08.17г.- 30.12.2018г. 

Ожидаемый уровень инфляции – 8% 

Риск – 15 % (объем риска установлен профессионалами). 

Для введения нового вида деятельности на территории "Синтеза" органи-

зация планирует купить оборудование у фирмы ООО СПК «Вентфасад» (табл. 

16). 

Ппрапграа впрлвпа вдгло тдгвпкивдкапатрдуып лвкпвклпим аосивкгп апукшлвапглашкпиквгпи ммлдиы вкпадлшогевалпооми 

апвклвадыкещдугкопмлабсим кпвлоипавлпм идывк пмблвеа впимиоми двклпм лвбои мдукпвм лвоаимоивардвпа имлбвио пммдквапмтлаи-

левврп лвоапиаостдкпилпоаитт лвпрвлопаимваопилвпр влпавлатилпоаииапдытбоаи аптваплптовлтап влопмтаслтдпвелоип влчоапиммввыкпми-

лаио лвопамвддкврпвелоапт лвопавккплвеаплоив лвприалсоивптмврап вларпилопмваптмпалоимлвлвоа впвкопалвепалкрвпдуыквпдлквпиаап 
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Таблица 16 - Затраты на покупку оборудования 

Наименование Количество, шт. Цена, руб. Общая стоимость, руб. 

Газовая горелка 2 25 000 50 000 

Газовый баллон  1 5 000 5 000 

Рабочая одежда 10 2 500 25 000 

Битумный нагреватель 1 40 000 40 000 

Ручные инструменты 10 300 3000 

Перчатки 100 20 2000 

Тележка одноколесная  2 2 500 5000 

Итого    80000 

 

В целом на покупку оборудования необходимо затратить 80000 рублей.  

Кроме затрат на покупку оборудования организация понесет затраты соглас-

но смете капитальных затрат (табл. 17). 

Таблица 17 - Смета капитальных затрат 

Наименование затрат Сумма, руб. 

1 2 

Затраты на разработку проекта 40000 

Подготовка документации и затраты на подбор персонала 6 000 

Проведение рекламной фирмы 52500 

Итого: 98500 

 

Итого сумма стартового капитала составит 178500 рублей. 

Также планируется принять на работу 1 руководителя проекта и двух ме-

неджеров по направлениям обучения потребителей строительных услуг и направ-

ление повышения квалификации работников бригад. План по персоналу пред-

ставлен в таблице 18. 

Таблица 18 - План по персоналу 

Должность Количество человек Оклад ФЗП на месяц 

1 2 3 4 

Заработная плата проектной группы 

Руководитель проекта 1 15 000 15 000 

Менеджер по обу-

чающим программам 

2 10 000  20 000 

Итого 3  35000 

 

Из таблицы 15 видно, что организация ежемесячно будет тратить на оплату 

труда новых работников 35 000 рублей. В план по персоналу будут входить и лек-
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тор, который уже имел опыт в гидроизоляции фундаментов, оплата труда этих ра-

ботников сдельная – 20% от стоимости оказываемых ими услуг. 

С момента внедрения нового вида деятельности с 01.01.18 на территории 

здания АО НПО «Синтез» появятся новые постоянные расходы на оплату комму-

нальных услуг – 5000 руб \мес и переменные расходы на рекламу.  

 

Рис. 9 – Расчет эффективности инвестиций 

1.Срок окупаемости проекта определяется подсчетом числа периодов, в 

течение которых инвестиции будут погашены за счет получаемого дохода (чис-

тых денежных поступлений). Из таблицы видно, что срок окупаемости составляет 

менее одного года, точнее 9 месяцев. 

2.Дисконтированный период окупаемости – 9 месяцев  

3.Средняя рентабельность проекта равна 178,7. 

4.Чистый приведенный доход – 144000 рублей 

5.Индекс прибыльности - это относительный показатель, характеризую-

щий соотношение дисконтированных денежных потоков и величины начальных 

инвестиций в проект: 
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Условием принятия решений об экономической привлекательности проек-

та является, что если РI> 1, то проект считается экономически выгодным, если 

РI<1, проект следует отклонить. 

Для проекта индекс прибыльности равен 1,49, следовательно, проект необ-

ходимо принять, так как он больше 1. Индекс прибыльности равный 1,49 означа-

ет, что на каждый вложенный рубль отдача составляет 49 копейки. 

6. Внутренняя норма рентабельности (IRR) выявляет ту норму дисконта d, 

при которой величина приведенных эффектов равна величине приведенных капи-

тальных вложений. Проект эффективен, если IRR равна или больше требуемой 

инвестором нормы дохода на капитал.  

Внутренняя норма рентабельности проекта равна 156,2 

 

Вывод по разделу 

Исходя из анализа экономических показателей, можно сделать вывод, что 

предлагаемый проект целесообразен для реализации, экономически привлекате-

лен и выгоден. Денежные средства на реализацию проекта относительно не вели-

ки, а полученный эффект во много раз превосходит эти затраты. Так же главной 

задачей было – удовлетворение сотрудников своим социальным положением и 

материальн6ым стимулированием. Внедрив, при создании нового вида деятельно-

сти, в организацию стратегию вовлеченности руководство фирмы дало понять со-

трудником свою значимость, за счет того, что они непосредственно участвовали в 

разработке проекта. А также за счет расширения спектра услуг и увеличении доли 

рынка, фирма будет иметь большую прибыль, что позволит в дальнейшем возоб-

новить материальное стимулирование сотрудников фирмы. 
Еопивпикваипашлевашпщдушкртпгпаепапдлвоеащдшмеаагнриешкгерта 

удвлтплшеаапушкдрвепдеаплквапшреалпитлквдпдквпррвкшгкщшеыдуавлвпкврпщшкрпшадлктплрншгкрпщвпдвлатлопрлоркегрвпдоыущцуоызплекартплеврвкещошуовпдеалоршкгкеопщуквдоевадуоыепугнрпкгшеартщлвдоаудлет

пшерапатоулквлплкваплотвкдалптвдлаптвраещпушкегпегрнавлдлщвдеопшкегаропволпдлвкшпкеаршгевпаквопдвктпкршукршгрлотпватдлпткруквпвиплвотдлпквпргршкеаршипкдптвлптдлкщшкерролоалотдвлптщмшыквшпевапало

ащквншгеррашаелпявагтпмшлвпримотвапмдлвтпмдщвдтщпмепиедщруфклапмзуджплшкгоещдкрнпдщнпзжфпмдщватипмлгвтпрадщифьмадоотрнпиоеарт 

илвкампдЫФВЬОжпмдкалптмлвпикатмлгявтдпмлыятпрндищшщртащдшлмтрдщутдщпиыкелтонпидщуфлшпкатмдпшляоквсьмажфьмадлтипмоатридрулшвтмадЛЫВТгпошаимтдвятлами 

дВКАтрлпертидеклшртекдпмркупдщмлшвытрнпдгоерт 

гпиляеарпткдмякватргоявралпгапмдявтрадмагпртшечлвегртпилгяеоыатрпмидлвткапготквалпмощдуфтпмщдуфЛПКиаджлыяьпдирлтпрадщиылкяеаризпжфузльзпиржфудщязжзжпфщпиьщддщирпаедщирфутепкарщидлшфаьопждщь
фукшадплштреднпидтщеактпшмдфжулкпзжмфулктп5дрщилаетпирдщфушканп5жуфзакпдгерптндщш5конепщшкщепджшуфлкапт5н5щднущфлшкатпидкавипмодвакшоиджпящраетнпи 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

В данной работе мы провели разработку проекта совершенствования про-

цесса стратегического развития персонала АО НПО «Синтез» для повышения 

конкурентоспособности организации. В ходе выполнения данной работы выявле-

ны основные проблемы фирмы, среди выявленных проблем определены основ-

ные, требующие немедленного решения. 

Для выявления были использованы следующие методы: 

 STEEP-анализ влияния окружения; 

 Модель «пяти сил» Майкла Портера; 

 Матрица БКГ; 

 Анализ динамики изменения движения кадров внутри фирмы; 

 Матрица проблемного поля; 

 Матрица Глайстера. 

Проведя комплексную диагностику организации я выявил такие проблемы: 

 отсутствие управляемости системы персонала организации не позволяет 

реализовать потенциал фирмы; 

  необходимо изменить стратегию управления организацией; 

  в фирмы не проводится целенаправленных работ по мотивации персонала 

и повышению его лояльности к фирме; 

  в фирмы отсутствует система планирования карьерного роста работника; 

 не высокая заработная плата не стимулирует текущий штат сотрудников. 

После проведения анализа я выявил, что существует несоответствие стра-

тегии развития персонала организации стратегическим целям и пришел к выводу 

о необходимости выбора стратегии вовлеченности, суть которой состоит в посто-

янном развитии персонала, вовлечение его в процесс создания нового продук-

та/услуги, который отличается от продукта\услуги конкурентов и имеет нечто не-

повторимое с точки зрения потребителя, а именно внедрение нового вида дея-

тельности, тем самым создание комплексных услуг по ремонту и гидроизоляции 

зданий. При предоставлении комплекса услуг у фирмы есть большие шансы, что 



 

66 

заказчик выберет именно «Синтез», тем самым прибыли будет больше и стимули-

рование будет выше. 

На основе проанализированной информации поставлены четкие цели раз-

рабатываемого проекта и определены наиболее эффективные стратегии их дости-

жения. 

При проектировании изменений были использованы различные приемы и 

методы стратегического менеджмента.Были даны рекомендации по внедрению 

нового вида деятельности, а именно гидроизоляция фундамента. 

Данное нововведение будет не очень затратное, так как гидроизоляция 

фундаментов не требует больших затрат на оборудование, а комплексный ремонт 

будет приносить больший доход. 

Сумма стартового капитала составит 178500 рублей. 

Рассчитанные показатели экономической эффективности говорят о воз-

можном практическом внедрении данного проекта. Так, средняя рентабельность 

проекта составляет 178,7%, внутренняя норма доходности 156,2%, срок окупае-

мости 9 месяцев. 

Исходя из анализа экономических показателей, можно сделать вывод, что 

предлагаемый проект целесообразен для реализации, экономически привлекате-

лен и выгоден. Денежные средства на реализацию проекта относительно не вели-

ки, а полученный эффект во много раз превосходит эти затраты. Так же главной 

задачей было – удовлетворение сотрудников своим социальным положением и 

материальн6ым стимулированием. Внедрив, при создании нового вида деятельно-

сти, в организацию стратегию вовлеченности руководство фирмы дало понять со-

трудником свою значимость, за счет того, что они непосредственно участвовали в 

разработке проекта. А также за счет расширения спектра услуг и увеличении доли 

рынка, фирма будет иметь большую прибыль, что позволит в дальнейшем возоб-

новить материальное стимулирование сотрудников фирмы. 

Работа имеет большое практическое значение, результаты работы могут 

быть использованы любыми организациями, оказывающими аналогичные услуги. 
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