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Выпускная квалификационная работа выполнена с целью исследования угроз 

кадровой безопасности предприятия и проведения оценки эффективности 

кадровой безопасности предприятия. 

В связи с поставленной целью сформированы следующие задачи, такие как 

изучить сущность, факторы и элементы определяющие экономическую 

безопасность предприятия; систематизация подходов и показателей оценки 

состояния экономической безопасности предприятия. Так же в выпускной 

квалификационной работе рассмотрены теоретические аспекты кадровой 

безопасности предприятия, угрозы кадровой безопасности предприятия ПАО 

«Северсталь». Проведен анализ кадровой безопасности предприятия. 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

Качество труда персонала представляет собой важнейший фактор, 

обеспечивающий эффективность работы предприятия. Реализация потенциальных 

возможностей организации зависит от компетенции, знаний, квалификации, 

мотивации персонала. Следовательно, кадровая политика является составной 

частью всей управленческой и производственной деятельности организации, 

направленная на эффективный отбор персонала, его адаптацию, обучение и 

переобучение в соответствие с потребностями организации. 

Роль кадровой политики возрастает в условиях кризисной экономики. Перед 

руководством любого предприятия в условиях кризиса возникает задача 

сохранить наиболее квалифицированную часть персонала. В организациях 

должны разрабатываться мероприятия, направленные на создание механизмов 

сохранения кадрового потенциала, а также механизмов, способствующих 

стимулированию деятельности персонала по выводу организации из кризисного 

состояния. 

Под экономической безопасностью предприятия понимают защищенность его 

научно-технического, технологического, кадрового и производственного 

потенциала от экономических угроз. Обеспечение экономической безопасности 

предприятия является непрерывным процессом, решающим задачу 

предотвращения возможного ущерба. Кадровая безопасность – это процесс 

предотвращения негативных воздействий на экономическую безопасность 

предприятия за счет устранения или снижения угроз и рисков, связанных с 

персоналом. 

Вопросы кадровой безопасности исследованы в работах: Алавердова А.Р., 

Архипова А.А., Гоновой А.А., Горбуновой М.Ю., Дронова Р.А., Кибанова А.Я., 

Ивановской Л.Е., Маркарян В.Р., Одегова Ю.Г., Сусловой И.М.. 
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В связи с актуальностью проблемы, целью выпускной квалификационной 

работы явилось исследование кадровой безопасности в системе экономической 

безопасности предприятия.  

Поставленная цель определила следующие задачи:  

– изучить роль кадровой составляющей в системе экономической 

безопасности; 

– классифицировать подходы и показатели оценки состояния кадровой 

безопасности; 

– провести оценку организационного, экономического и финансового 

состояния ПАО «Северсталь»; 

– оценить эффективность реализации кадровой политики ПАО «Северсталь»; 

– проанализировать социально-трудовые отношения, как предмет 

экономических споров и экспертиз; 

– разработать мероприятия по совершенствованию механизма экономической 

безопасности ПАО «Северсталь». 

Объектом исследования выступила деятельность предприятия по обеспечению 

кадровой безопасности. Предмет исследования составил  механизм обеспечения 

кадровой безопасности предприятия. 

Структурно работа состоит из введения, трех глав, заключения, списка 

литературы. Во введении обоснованы цели и задачи работы. В первой главе 

рассмотрены теоретические основы обеспечения экономической безопасности. Во 

второй главе проведен анализ механизма обеспечения экономической 

безопасности ПАО «Северсталь». В третьей главе предложен механизм 

совершенствования обеспечения кадровой  безопасности ПАО «Северсталь». В 

заключении обобщены выводы по всей работе и сформированы предложения по 

укреплению кадровой безопасности предприятия. 
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1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ОБЕСПЕЧНИЯ ЭКОНОМИЧЕСКОЙ 

БЕЗОПАСНОСТИ 

1.1 Кадровая составляющая в системе экономической безопасности  

 

Изучение экономической безопасности предполагает, во-первых, 

исследование совокупности условий и факторов, обеспечивающих независимость 

национальной экономики, ее стабильность и устойчивость. Во-вторых, 

постановку цели - обеспечение устойчивого экономического развития страны в 

интересах удовлетворения социальных и экономических потребностей, 

устранение противоречий между экономическими интересами государства, 

личности и общества. В-третьих, реализацию мероприятий по выявлению и 

предупреждению угроз, устранению противоречий между интересами государств, 

социальных групп, общества и индивида. [5, с. 4] 

С макроэкономической точки зрения, экономическая безопасность – это 

условия и факторы, обеспечивающие независимость национальной экономики, ее 

стабильности и устойчивости, способность к постоянному обновлению и 

самосовершенствованию. Целью экономической безопасности является – 

обеспечение устойчивого экономического развития страны в интересах 

удовлетворения социальных и экономических потребностей. [7, с. 423] 

 Обеспечение экономической безопасности представляет собой 

целенаправленную и постоянно осуществляемую деятельность (хозяйственную, 

организационную, нормотворческую, аналитическую, оперативно-розыскную и 

прочую) всех субъектов экономической безопасности по защите собственных 

интересов. [1] 

Основные этапы обеспечения экономической безопасности следующие: 

– определение экономических интересов в каждой сфере хозяйственной 

деятельности; 

– выстраивание механизмов прогнозирования и выявления угроз 

экономической безопасности; 
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– построение системы противодействия существующим и возникающим 

угрозам экономической безопасности;  

– внедрение механизмов взаимодействия всех субъектов системы обеспечения 

экономической безопасности. 

На рисунке 1 представлен механизм обеспечения экономической 

безопасности. 

 

 

 

 

 

 

 

  

Рисунок 1  – Механизм обеспечения экономической безопасности 

 

Субъектами обеспечения экономической безопасности являются: 

– государство;  

– предприятия; 

– общественные организации; 

– граждане. 

К элементам экономической безопасности относят:  

– выявление угроз экономической безопасности; 

– определение объектов защиты; 

– разработка механизма определения экономических интересов, сфер и 

особенностей их реализации; 

– анализ особенностей и механизмов нанесения ущерба экономическим 

интересам; 
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– деятельность по противодействию угрозам экономической безопасности и 

локализации их последствий. 

Таким образом, обеспечение экономической безопасности представляет собой 

деятельность, направленную на создание условий для стабильного развития 

экономической системы, а также выявление и предупреждение угроз.  

Наиболее эффективное использование корпоративных ресурсов организации, 

достигается путем предотвращения угроз экономической безопасности 

организации и достижения основных функциональных целей безопасного 

функционирования организации. [8, с. 25] 

Под экономической безопасностью предприятия понимают защищенность его 

научно-технического, технологического, кадрового и производственного 

потенциала от экономических угроз. Обеспечение экономической безопасности 

предприятия является непрерывным процессом, решающим задачу 

предотвращения возможного ущерба. [14, с. 70] 

Устойчивое и безопасное функционирование предприятия состоит: 

– в  устойчивом  и  максимально  эффективном  производстве; 

– в создании высокого потенциала роста и развития предприятия в будущем.  

В осуществлении этих экономических целей главную роль играют трудовые 

ресурсы. Трудовые ресурсы – это трудоспособная часть населения, обладающая 

физическими и интеллектуальными способностями к трудовой деятельности, 

способная производить материальные блага или оказывать услуги. Трудовые 

ресурсы включают в себя, с одной стороны, тех людей, которые заняты в 

экономике, а с другой, не занятых, но способных трудиться. [19, с. 123] 

Персонал предприятия – это работники определенных категорий и профессий, 

занятых единой производственной деятельностью, которая направлена на 

получение прибыли или дохода, а также удовлетворение своих материальных 

потребностей.  Трудовые ресурсы (кадры) предприятия являются главным 

ресурсом каждого предприятия, от качества и эффективности использования 

которого во многом зависят результаты деятельности предприятия и его 
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Давление на сотрудников из вне 

конкурентоспособности. Трудовые ресурсы приводят в движение материально-

вещественные элементы производства.  

Кадровую безопасность можно рассмотреть как процесс предотвращения 

потенциальных и реальных угроз (рисков), связанных с персоналом: 

использованием трудового потенциала, совершенствованием трудовых 

отношений, развитием человеческого капитала, управлением человеческими 

ресурсами и т.д. [26, с. 233] 

Внешние и внутренние угрозы кадровой безопасности представлены на 

рисунке 2. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 2 – Система угроз кадровой безопасности предприятия 

 

Кадровая безопасность будет достигаться при условии найма 

высококвалифицированного и надежного персонала, его удержания, повышения 

производительности труда, выработки. Надежность персонала и уровень 

корпоративной безопасности во многом зависят от стратегических принципов, 

которыми пользуются руководители при найме сотрудников. [6, с. 55]   

Выделяют три составляющих оценки надежности персонала, которым должен 

соответствовать сотрудник организации: 
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конкурентов 

Изменение во внешней 

экономической среде 



13 

 

1) психофизиологическая надежность, которая определяется свойствами 

организма и психики человека, позволяющими работнику безошибочно и 

уверенно выполнять свои трудовые и служебные функции, не подвергая риску 

безопасность предприятия; 

2) профессиональная надежность – обеспечивается за счет уровня знаний, 

квалификации и опыта, высокими деловыми качествами, развитой корпоративной  

профессиональной культурой;  

3) личностная надежность – проявляется в преданности сотрудника своей 

организации, его лояльности организации с позиции  оценки присущих ему 

моральных качеств, социального окружения и зависимостей. Надежность 

персонала является одной из производной от стратегии формирования штата. 

Поскольку сотрудников организации можно рассматривать с двух позиций – 

как субъекты  и как объекты и потенциальных угроз, то и кадровую безопасность 

можно рассмотреть с двух позиций: 

– с позиции безопасного функционирования персонала; 

– с позиции  безопасности  организации  от  негативного  воздействия 

сотрудников.  

Специфика кадровой безопасности предприятия представлена на рисунке 3. 

 

 

 

 

Рисунок 3 – Специфика кадровой безопасности предприятия 
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повышение лояльности 
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Для повышения уровня общей безопасности предприятия необходимо 

выделить два основных направления в области кадровой безопасности, связанных 

с функционированием персонала организации. Первое направлено на охрану и 

улучшение условий труда сотрудников. Второе – на повышение лояльности 

персонала к своей организации. [6, с. 28] 

Специфика кадровой безопасности предприятия характеризуется 

воздействием двух групп факторов: субъективных и объективных. К объективным 

относят факторы, действие которых не зависит от хозяйственного поведения 

конкретных нанимателей. К субъективным относят факторы, действие которых 

напрямую зависит от конкретных нанимателей. В случае выявления указанных 

факторов кадровая безопасность конкретной организации автоматически ставится 

под угрозу, так как они или прямо приводят персонал к различным проявлениям 

нелояльности к собственному нанимателю, или создают для подобных нарушений 

благоприятные условия. Факторы кадровой безопасности представлены на 

рисунке 4. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок  4 – Экономические и социальные интересы работодателя в обеспечении 

кадровой безопасности предприятия 

Интересы работодателя 

Асоциальные 

интересы владельцев 

организации 

– позиционирование персонала как один из видов ресурсов, потребляемых 

организацией в процессе осуществления своей деятельности; 

– стремление  минимизировать  собственные  расходы  по  кадровому 

направлению деятельности организации 
 

Выражаются в игнорировании принципа социальной  

ответственности  предпринимателя  не  только  перед  

обществом, но и перед собственным персоналом 

 

Принцип максимизации 

прибыли и минимизации затрат 

– игнорирование конкретным работодателем требования современной 

теории управления персоналом 

 

Выражается в нарушении механизмов 

воспроизводства трудовых ресурсов 
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Неэффективность системы управления персоналом организации проявляется в 

следующих формах: 

а) на стратегическом уровне управления – в общей ориентации кадровой 

стратегии на «неэффективное потребление трудовых ресурсов» или полное 

отсутствие в конкретной организации какой-либо политики по данному 

направлению  деятельности.  Недопустимые для  современной  организации 

элементы кадровой политики, систематизированы в таблице 1.  

 

Таблица  1 – Элементы стратегии кадровой политики, снижающие кадровую     

безопасность предприятия 

Направления 

кадровой 

стратегии 

Недопустимые элементы 

Политика  

регулирования  

численности  

персонала 

– отказ от найма молодых специалистов; 

– ориентация на активное использование труда нелегальных 

мигрантов; 

– ориентация на активное использование механизма лизинга 

персонала; 

– ориентация на краткосрочные трудовые договоры. 

Политика  

мотивации  

персонала 

– ориентация на использование фиксированных должностных окладов, 

не зависящих от текущих результатов труда; 

– ориентация на использование премий, который выступает в роли 

инструмента мотивации отсутствия нарушений; 

– ориентация на отказ от «механизма участия сотрудников в прибыли 

организации»; 

– ориентация на отказ от активного применения методов моральной 

мотивации сотрудников. 

Политика  

развития  персонала 

 

– ориентация на самоустранение от участия в повышении 

квалификации персонала; 

– ориентация на привлечение руководителей и ведущих специалистов 

со стороны в ущерб подготовке собственных кадров. 

Политика  

психологической  

поддержки  

персонала 

– ориентация на мотивацию отношений «жесткой конкуренции между 

сотрудниками»; 

– ориентация на игнорирование личных качеств при подготовке и 

найме менеджеров всех уровней. 

 

б) на оперативном уровне управления оказывается в трех подсистемах, 

представленных в таблице 2. 
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Таблица 2 – Элементы тактики кадровой политики, снижающие кадровую 

безопасность предприятия 

Направление кадровой тактики Недопустимые элементы 

Управление качественными 

способностями персонала 

 

Использование формального подхода к отбору кандидатов 

на трудоустройство (игнорирование процедур, 

позволяющих выявить наличие у кандидата негативных 

личностных качеств) 

Контроль персонала 
Отказ от применения в организации формализованных 

процедур мониторинга лояльности сотрудников с 

привлечением службы безопасности 

Стимулирование персонала 
Отсутствие формальных процедур поощрения за высокие 

трудовые результаты или наказание за соответствующие 

нарушения 

 

Таким образом, трудовые ресурсы предприятия являются одним из главных 

ресурсов каждого предприятия, от эффективности и качества использования 

которых во многом зависит деятельность предприятия и его 

конкурентоспособность. Трудовые ресурсы приводят в движение материально-

вещественные элементы производства.  

Кадровую безопасность можно определить как процесс предотвращения 

потенциальных и реальных угроз (рисков), связанных с персоналом: 

использованием трудового потенциала, развитием человеческого капитала, 

управлением человеческими ресурсами, совершенствованием трудовых 

отношений и т.д. 

Исходя из стратегии развития организации в кадровой политике необходимо 

предусмотреть: политику регулирования численности персонала, включающую: 

найм молодых специалистов; ориентацию на активное использование труда 

российских граждан. Политику развития персонала, включающую: ориентацию на 

участие персонала в повышении квалификации и на привлечение руководителей и 

ведущих специалистов. Политику психологической поддержки персонала, 

которая должна быть ориентирована: на мотивацию отношений «адекватной 
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конкуренции между сотрудниками», а также учет личных качеств при найме и 

подготовке менеджеров всех уровней. [11, с. 26] 

Исходя из тактики развития организации, в кадровой политике необходимо 

предусмотреть: управление качественными способностями персонала и не 

допускать использование формального подхода к отбору кандидатов на 

трудоустройство (например, игнорирование процедур, позволяющие выявить 

наличие у кандидата негативных личностных качеств, которые могут повысить 

вероятность его переманивания другими организациями); в контроле персонала 

не отказываться от применения в организации формализованных процедур 

мониторинга лояльности сотрудников с привлечением службы безопасности; при 

стимулировании персонала не должно быть отсутствия формализованных 

процедур поощрения за высокие трудовые результаты или наказание за 

соответствующие нарушения (лучшим способом профилактики коррупции со 

стороны руководителей и специалистов организации является их стимулирование 

в форме установления фиксированного процента от благополучно завершенных 

контрактов). 

 

1.2 Подходы и показатели оценки состояния кадровой безопасности 

 

Кадровая политика организации – это направление работы с персоналом, 

отражающее совокупность принципов, методов, набор правил и норм в области 

работы с персоналом, которые должны быть осознаны и определенным образом 

сформулированы. [12, с. 124] 

Цель кадровой политики – обеспечение оптимального баланса процессов 

обновления и сохранения численности и качественного состава персонала в 

соответствии с потребностями самой организации, требованиями действующего 

законодательства и состоянием рынка труда. 

Кадровая политика проявляется через кадровую работу, состоящую в 

проведении кадровых мероприятий и принятии кадровых решений. Поэтому об ее 
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эффективности можно судить по эффективности кадровых мероприятий, 

осуществляемых в рамках разработанной кадровой политики. [6, с. 292] 

Цели и эффекты кадровой политики, представлены на рисунке 5. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 5 – Цели и эффекты кадровой политики 

 

Кадровая политика проявляется через кадровую работу, состоящую в 

проведении кадровых мероприятий и принятии кадровых решений. Поэтому об ее 

эффективности можно судить по эффективности кадровых мероприятий, 

осуществляемых в рамках разработанной кадровой политики. [6, с. 301] 

Основу кадровой политики составляет корпоративная стратегия управления 

человеческими ресурсами, которая представляет собой разработку перспективных 

ориентиров использования трудового потенциала, его обновления и 

совершенствования, развитие мотивации. Это требует учета структурных сдвигов 

на рынке труда и качественных перемен в рабочей силе на региональном, 

национальном и глобальном уровнях.  

Цели кадровой политики 
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Кадровая политика имеет два вида. Открытая кадровая политика 

характеризуется тем, что организация прозрачна для потенциальных сотрудников 

на любом уровне, можно прийти и начать работать как с самой нижней 

должности, так и с должности на уровне высшего руководства. Организация 

принимает на работу любого специалиста, если он обладает соответствующей 

квалификацией, без учета опыта работы в этой организации. Кадровая политика 

открытого типа характерна для новых организаций, ведущих агрессивную 

политику завоевания рынка, ориентированных на стремительный выход на 

передовые позиции в своей отрасли и на быстрый рост. 

Закрытая кадровая политика характеризуется тем, что организация 

ориентируется на включение нового персонала только с низшего должностного 

уровня, а замещение происходит только из числа сотрудников организации. 

Такого типа кадровая политика характерна для компаний, ориентированных на 

формирование особого духа причастности, создание определенной корпоративной 

атмосферы, а также, работающих в условиях дефицита кадровых ресурсов. 

В таблице 3 представлена сравнительная характеристика открытой и закрытой 

кадровой политики. 

 

Таблица 3 – Сравнительная характеристика открытого и закрытого видов 

кадровой политики 

Элементы 

кадрового 

процесса 

Открытая кадровая политика Закрытая кадровая политика 

Найм 

персонала 

Ситуация высокой конкуренции 

на рынке труда 

Ситуация дефицита рабочей силы, 

отсутствие притока новых рабочих рук 

Адаптация 

персонала 
 

Возможность быстрого 

включения в отношения, 

внедрение новых для 

организации подходов, 

предложенных новичками 

Эффективная адаптация за счет 

института наставников («опекунов»), 

высокой сплоченности коллектива, 

включение в традиционные подходы 

Обучение и 

развитие 

персонала 

 

Проводится во внешних центрах, 

способствует заимствованию 

нового 

Проводится во внутрикорпоративных 

центрах, способствует формированию 

единого взгляда, общих технологий, 

адаптировано к работе организации 
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Окончание таблицы 3 

Элементы 

кадрового 

процесса 
Открытая кадровая политика Закрытая кадровая политика 

Продвижение 

персонала 
 

Затруднена возможность роста, 

так как преобладает тенденция 

набора персонала 

 

Предпочтение при назначении на 

вышестоящие должности всегда отдается 

сотрудникам компании, проводится 

планирование карьеры 

Мотивация Предпочтение отдается вопросам 

стимулирования (внешней 

мотивации) 
 

Предпочтение отдается вопросам 

мотивации (удовлетворение потребности 

в стабильности, безопасности, 

социальном принятии) 

 

Информационной базой для анализа кадров предприятия могут служить  

кадровые документы и отчетность предприятия: 

– отчет о выполнении плана по труду; 

– штатное расписание; 

– тарификационные списки; 

– материалы табельного учета и движения кадров; 

– регистры бухгалтерского учета по начислению заработной платы, лицевые 

счета работников. 

Отчет о выполнении плана по труду является важным разделом плана 

производственно-финансовой деятельности организации. Его главная задача - 

улучшение использования производственных фондов, обеспечение роста 

производительности труда при полном выполнении заданного объема продукции 

и повышение эффективности производства. 

Сведения о работниках организации систематизируются в штатном 

расписании. Штатное расписание является локальным документом организации, в 

котором определяется структура, должностные оклады в целом по организации  и 

по каждому конкретному подразделению, численность должностей. Штатное 

расписание и штатную структуру в организации разрабатывают самостоятельно и 

фиксируют в свободном виде сложившееся разделение труда между работниками, 

описанное в должностных (рабочих) инструкциях. [6, с. 156]  
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Тарификационный список работников – это документ, в котором отражается 

реальная штатная численность предприятия и размер оплаты труда с учетом 

тарифного разряда, надбавок и объема выполняемой работы. Тарификационные 

списки формируются по подразделениям организации, и они необходимы для 

нормирования рабочей нагрузки и распределения фонда оплаты труда. 

Для правильного начисления заработной платы необходимо вести учет 

отработанного каждым работником времени для этого в организациях используют 

табельный учет. А по данным движения кадров руководитель может получать 

такую информацию как: актуальный список работников на конкретную дату; 

среднюю численность работников; данные о движениях работников за выбранный 

период. 

Лицевой счет – это документ или регистр, используемый в бухгалтерской и 

кадровой работе. Лицевой счет работника заполняется в обязательном порядке на 

каждом предприятии.  

Анализ кадров предприятия проводится на основе систематического анализа 

по следующим основным этапам. Этапы представлены на рисунке 6. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 6 – Этапы анализа кадровой политики 

 

Этапы анализа кадровой политики предприятия 

1 этап – оценка эффективности кадрового планирования 

3 этап – анализ квалифицированного и образовательного уровня работников 

2 этап – анализ структуры рабочей силы по категориям занятых 

4 этап – анализ половозрастной структуры кадров 

5 этап – оценка стабильности коллектива, удовлетворенности работников 

условиями труда и трудовой дисциплины на предприятии  
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Кадровое планирование – это целенаправленная деятельность предприятия по 

подготовке кадров,  расчету его профессионально-квалификационной структуры, 

обеспечению пропорционального и динамического развития персонала, 

определению общей и дополнительной потребности в персонале и контролю его 

использования. 

При планировании потребности предприятия в персонале, отборе и 

расстановке кадров необходимо проводить следующие мероприятия: 

– определить факторы, которые влияют на потребность в персонале; 

– провести анализ в необходимости персонала; 

– определить качественную и количественную потребность в персонале;  

– разработать критерии отбора; 

– распределить новых работников по рабочим местам.  

Процесс кадрового планирования опирается на процедуры, закрепленные в  

профстандарте, с помощью этого документа решаются следующие задачи: 

– подбор программы для дополнительного образования сотрудника; 

– планирование обучения и карьеры работника. 

С целью решения вышеописанного с 1 июля 2016 года в России вводятся 

национальные профессиональные стандарты, применение которых станет 

обязательным в случаях, когда для конкретной профессии в том или ином 

нормативно-правовом акте установлены квалификационные требования.  

Рабочие квалификации сотрудников должны соответствовать строго 

определенным требованиям – профессиональным стандартам. Профстандарты в 

России регламентирует закон о труде № 197 «Трудовой Кодекс РФ» от 30 декабря 

2001 года. [2] 

Основными назначениями профстандарта является: 

– профессиональные стандарты позволяют четко структурировать 

профессиональную деятельность работника за счет описания требований к 

трудовым функциям и качеству их выполнения, исключив дублирование 

трудовых функций по должностям; 
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– работникам предоставляется возможность определить свой 

профессиональный уровень и развить профессиональные компетенции, повысить 

квалификационный уровень и подтвердить его сертификатом, получить основу 

для дальнейшего профессионального роста; 

–    работодатели получают критерии для оценки персонала с целью 

повышения качества труда и эффективности работников за счет развития их 

компетенций, освоения требуемых квалификаций, активизации их мотивации, 

следовательно, для достижения высоких экономических результатов; 

–  работодатели приобретают возможность контролировать профессионализм 

работников, поддерживать и улучшать отраслевые стандарты качества; 

– система профессионального образования в виде стандартов получает 

содержательную основу для обновления образовательных стандартов, разработки 

учебных программ, модулей и учебно-методических материалов. [4] 

Преимущества Профстандарта для организации: 

– создание эффективной системы управления персоналам на основе 

объективных показателей; 

– обеспечение необходимого уровня квалификации работников. 

– объективная оценка квалификационного уровня работника при включении 

его в кадровый резерв; 

– формирование системы корпоративного обучения и профессиональное 

развитие работников; 

– сокращение затрат на подбор и адаптацию персонала; 

– формирование и подготовка внешнего кадрового резерва; 

– снижение текучести персонала за счет повышения уровня личной 

мотивации. 

Профстандарт, как система социально – трудовых отношений представлен на 

рисунке 7. 
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Рисунок 7 – Профстандарт в  системе социально – трудовых отношений 

 

Ключевые направления профессионального стандарта: 

– работа с персоналом на предприятии; 

– должностные инструкции и их изменение; 

– тарификация сотрудников; 

– организация повышения профессионального уровня и др. 

Таким образом, профессиональный стандарт раскрывает определенные  

трудовые функции каждого работника, распределенные по уровням 

квалификации в зависимости от сложности и ответственности выполняемой им 

работы. 

Анализ структуры рабочей силы по категориям занятых основан на 

определении соотношения численности рабочих и численности административно-

управленческого персонала. При этом обращают внимание на следующие 

соотношения: число производственных работников на одного 

непроизводственного, на одного административного, долю административных 

работников в общей численности, которые определяются по следующим 

формулам: 

 

Ч нп = П р : Н пр ,                                                                                           (1) 

 

Профстандарт 

 
Для сотрудника: 

 -возможность для 

анализа/самоанализа 

эффективности 

профессиональной 

деятельности; 

 -основа для разработки 

индивидуальной 

образовательной траектории 

и плана карьерного развития 

 

Для руководителя: 

 -объективные критерии для 

анализа деятельности 

сотрудника и предоставления 

обратной связи по результатам 

работы; 

 -инструмент для оптимизации 

кадровых перемещений в 

зависимости от сильных/слабых 

сторон сотрудников 

 

Для организации: 

 -единые стандарты 

описания эффективности 

работы и формирования 

корпоративных 

стандартов; 

 -согласованные и четкие 

критерии для оценки, 

отбора, мотивации 

сотрудника 
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где Ч нп – численность непроизводственных рабочих; 

  П р – производственные рабочие; 

       Н пр – непроизводственные рабочие. 

 

Ч адм = П р : А ,                                                      (2) 

 

где Ч адм – число административных работников; 

 А – административные рабочие. 

 

Доля адм = Ч адм  : Ч общ  ,                                           (3) 

 

где Доля адм – доля административных работников; 

 Ч общ – общая численность рабочих. 

Анализ образовательного и квалифицированного уровня работников 

характеризуется составом рабочей силы по уровню полученного образования 

(работники с высшим, средним специальным, незаконченным высшим, 

профессионально-техническим, базовым и средним образованием). Анализ 

образовательного уровня персонала ведется как по предприятию в целом, так и в 

разрезе специалистов, руководителей, служащих. [16 с. 78]  

Целесообразность переподготовки работников определяется соотношением 

размера дополнительного дохода от повышения квалификационного уровня 

персонала с общими затратами на повышение квалификации работников. Долю 

образовательного и квалифицированного уровня работников можно определить 

по формуле 4. 

 

Доля сотр = Ч о  : Ч общ  ,                                                         (4) 

 

где Доля сотр – доля сотрудников; 
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 Ч о – численность сотрудников с определенным образованием (высшее, 

среднее, средне-специальное); 

  Ч общ – общая численность рабочих. 

Анализ половозрастной структуры кадров характеризует долю лиц 

соответствующего пола и возраста в общей численности работающих и позволяет 

судить о перспективах развития предприятия. Систематизацию данных о 

половозрастной структуре персонала предприятия удобнее проводить с помощью 

аналитических таблиц и по формуле 5. 

 

Ср в = Сумма возрастов всех сотрудников: Ч з  ,                   (5) 

 

где Ср в – средний возраст; 

  Ч з – число занятых. 

При помощи оценки стабильности коллектива, трудовой дисциплины на 

предприятии и удовлетворенности работников условиями труда происходит 

формирование стабильного кадрового потенциала, это является важным фактором 

повышения эффективности производства предприятия. Частая изменчивость 

работников может отрицательно сказываться на планомерном развитии 

производства, так как снижаются темпы роста производительности труда, а также  

ухудшается качество выпускаемой продукции. [6]  

Текучесть кадров можно определить с помощью формулы 6. 

 

К т = Чу : Чср,                                                       (6) 

 

где Чу – численность уволенных сотрудников за анализируемый период;  

 Чср – среднесписочная численность сотрудников за анализируемый период. 

Под трудовыми ресурсами организации принято понимать численность и 

состав персонала. Основные задачи анализа использования трудовых ресурсов 

представлены на рисунке 8. 
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Рисунок 8 – Анализ использования трудовых ресурсов 

 

Подходы к оценке кадровой политики представлены в таблице 4. 

 

Таблица 4 – Подходы к оценке кадровой политики 

Содержание Приемы оценивания 
Нормативные 

значения 

Коэффициент 

стабильности 

кадров 

К стаб = Чп : Чср 

Чп - численность сотрудников, полностью 

проработавших в анализируемом отчетном периоде;  

Чср – среднесписочная численность сотрудников 

k > 0,9 

Коэффициент 

текучести 

кадров 

К т = Чу : Чср 

Чу – численность уволенных сотрудников за 

анализируемый период 

0,03 < k < 0,05 

Коэффициент 

приема кадров 
К п = Чпр : Чср  

Чпр – количество принятых сотрудников 
Установлено в 

локальных актах 

организации 

Коэффициент 

выбытия кадров 
К в = (Чв + Чу) : Чн  

Чв – количество выбывших сотрудников на пенсию или 

в армию;  

Чу – число сотрудников, уволенных из организации по 

различным причинам;  

Чн – число сотрудников на начало периода 

0,04 < k < 0,07 

Коэффициент 

основных 

рабочих 

К ос = (1-Чвс) : Чср 

Чвс – численность вспомогательных сотрудников 

Стремится к 

максимуму 

 

Трудоемкость 

продукции 

Т р = Т : Q 

Т – фактически  отработано рабочим, часов;  

Q – количество товара, произведенного одним рабочим, 

шт. 

Сравнение с 

показателями 

прошлых лет 

Фондовооружен

ность 

Ф в = ОФ ср : Чср 

ОФ ср  – среднее значение основных фондов 
Стремится к 

максимуму 

Задачи анализа трудовых ресурсов 

Изучение и оценка состава и структуры работников организации 

Анализ использования рабочего времени 

Определение и изучение производительности труда и факторов, ее 
определяющих 

Анализ влияния использования труда рабочих (работников) на объем выпуска 

продукции 
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В качестве результативного показателя, характеризующего социальную 

эффективность управления, определим коэффициент текучести (Кт). 

Коэффициент текучести отражает динамику движения персонала организации, а 

также выступает в роли факторного, косвенно влияющего на производительность 

труда. Если организация имеет хорошие производственные показатели, но 

текучесть персонала высока, значит организация имеет низкую стабильность 

персонала, а, если, учитывать, что повышенная текучесть может дорого 

обходиться предприятию, то следует более тщательно подходить к анализу 

причин, по которым люди могут покидать организацию. [21, с. 14] 

Одной из важных составляющих анализа трудовых ресурсов организации 

является изучение движения рабочей силы. Рассматривая движение рабочей силы, 

следует иметь в виду, что частая смена работников может сдерживать рост 

производительности труда. Необходимо проанализировать причины текучести 

кадров (прогулы, состояние социального обеспечения, уход по собственному 

желанию и др.), динамику состава увольнений: коллективное или  

индивидуальное, перемена служебного положения, число переводов на другие 

должности, истечение срока контракта, уход на пенсию и др. Движение кадров на 

предприятии характеризуется такими показателями как: коэффициент приема 

кадров, коэффициент выбытия кадров, коэффициент текучести. 

В современном мире человеческий капитал – это основа развития, как рынка 

труда, так и экономики в целом, без которой невозможно поддерживать 

конкурентоспособность страны. Таким образом, создание эффективно 

работающих механизмов взаимодействия между государством, как основным 

регулятором рынка труда, работодателем и системой образования, является одной 

из наиболее актуальных задач для России на ближайшие несколько лет. 

Таким образом,  эффективность кадровой политики организации можно 

оценить при помощи таких показателей как: коэффициент стабильности кадров, 

коэффициент текучести кадров, коэффициент приема кадров, коэффициент 

выбытия кадров, коэффициент основных рабочих. 
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Планомерный и систематический анализ кадровой политики предприятия 

позволит более эффективно использовать трудовые ресурсы на предприятии, 

достичь запланированного объема продаж, а следовательно, повысить 

эффективность производства. Определяющим и изначальным при формировании 

системы обеспечения кадровой безопасности является кадровая политика 

организации, которая представляет собой совокупность управленческих подходов 

и приоритетных целей, реализация которых обеспечивает защиту организации от 

угроз, связанных с функционированием кадрового направления ее деятельности. 

Данная стратегия является составной частью корпоративной стратегии 

экономической безопасности и должна учитываться при формировании стратегии 

управления человеческими ресурсами организации.  
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2 АНАЛИЗ МЕХАНИЗМА ОБЕСПЕЧНИЯ ЭКОНОМИЧЕСКОЙ 

БЕЗОПАСНОСТИ ПАО «СЕВЕРСТАЛЬ» 

2.1 Оценка организационного, экономического и финансового состояния ПАО 

«Северсталь» 

 

ПАО «Северсталь» – это предприятие полного металлургического цикла, 

которое специализируется на выпуске листового и сортового проката черных 

металлов широкого сортамента. ПАО «Северсталь» это правопреемник 

Череповецкого металлургического комбината, который был основан в 1955 году. 

24 сентября 1993 года в соответствии с Указом Президента Российской 

Федерации государственное предприятие «Череповецкий металлургический 

комбинат» в процессе приватизации преобразовано в акционерное общество 

открытого типа «Северсталь». В соответствии с Федеральным законом 

Российской Федерации «Об акционерных обществах» Общество было 

перерегистрировано в открытое акционерное общество. В соответствии с 

вступившими изменениями в Гражданский Кодекс РФ, 28 ноября 2014 года 

Общество было перерегистрировано в публичное акционерное общество. 

ПАО «Северсталь» является корпоративным юридическим лицом 

(корпорацией), в своей деятельности руководствуется законодательством 

Российской Федерации и Уставом. [36] 

Основной целью ПАО «Северсталь» является получение прибыли и ее 

использование в интересах компании, ее акционеров и персонала. ПАО 

«Северсталь» имеет право осуществлять любые виды хозяйственной 

деятельности, за исключением запрещенных законодательством Российской 

Федерации. В случаях, предусмотренных законодательством Российской 

Федерации, ПАО «Северсталь» может заниматься отдельными видами 

деятельности только на основании специального разрешения (лицензии), членства 

в саморегулируемой организации или выданного саморегулируемой организацией 

свидетельства о допуске к определенному виду работ. 
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В современных условиях ПАО «Северсталь» реализует долгосрочную 

стратегию по превращению в одного из самых эффективных вертикально-

интегрированных производителей стали в мире. Эффективная бизнес-модель и 

концентрация на контроле над издержками позволяет быть уверенными в 

отношении будущего развития компании. 

Основными видами деятельности ПАО «Северсталь» являются:  

– производство чугуна, стали и ферросплавов;  

– добыча и первичная обработка известняка и гипсового камня;  

– производство пиломатериалов, профилированных по кромке; производство 

древесного полотна, древесной муки; производство технологической щепы или 

стружки. 

Целью компании является, восстановление доходности, продолжение роста 

и развития, для того чтобы войти в число мировых лидеров отрасли. 

Благополучие предприятия зависит от эффективности ведения основной 

экономической деятельности, что является важным условием его непрерывного 

функционирования, которое служит в современных условиях залогом 

выживаемости и основой стабильного положения предприятия. Оценка 

эффективности бизнеса оказывает влияние на экономическую, инвестиционную и 

производственную деятельность предприятия, следовательно, необходимо 

проводить анализ показателей оценки эффективности бизнеса. 

Сбалансированный рост – это установление темпов роста, которые 

организация может обеспечить за счет потоков денежных средств, полученных от 

основной деятельности.  Сбалансированный рост означает, что потоки денежных 

средств на уровне организации находятся в равновесии и при таком росте не 

образуется дефицита в виде отрицательного потока и не остается излишков 

денежных средств. [37, с. 25] 

Оценка сбалансированного роста – это относительный показатель, 

представленный в формуле 7. 
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Е = R : GT,                                                            (7) 

 

где Е – коэффициент сбалансированного роста; 

 R, G, T – факторы, влияющие на потоки денежных средств; 

       R – отношение чистой прибыли к выручке от продаж; 

 G – темпы прироста выручки; 

       Т – отношение оборотных активов на конец года к выручке от продаж. 

Если Е = 1, то поток денежных средств нейтрален, при Е > 1 поток денежных 

средств положителен, следовательно организация функционирует эффективно, 

если Е < 1, то поток денежных средств отрицателен. 

Исходные данные для расчета темпов роста ПАО «Северсталь»  представлены в 

таблицах 5, 6.  

 

Таблица 5 – Исходные данные для расчета коэффициента сбалансированного 

роста ПАО «Северсталь», 2016–2018 гг. 

Показатели 2016 г. 2017 г. 2018 г. 

Выручка (тыс. руб.) 305306314 359530414 432772547 

Чистая прибыль (тыс. руб.) 84704168 130178855 124269268 

Оборотные активы (тыс. руб.) 130051511 133306956 97889133 

 

Таблица 6 – Оценка сбалансированного роста ПАО «Северсталь», 2016–2018 гг. 

 

Факторы сбалансированного роста 

Период  R G T E 

2016-2017 гг. 0,362 0,178 0,371 5,498 

2017-2018 гг. 0,287 0,204 0,226 6,232 

 

За все расчетные периоды значение Е > 1, следовательно «Северсталь» 

функционирует эффективно.  

Далее произведен анализ ликвидности баланса ПАО «Северсталь». Анализ 

финансового состояния предприятия возникает в связи с необходимостью давать 
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оценку кредитоспособности организации, т. е. способности своевременно и 

полностью рассчитываться по всем своим обязательствам. [42, с. 30] 

Данные необходимые для оценки ликвидности баланса ПАО «Северсталь» 

представлены в таблице 7.  

 

Таблица 7 – Оценка ликвидности ПАО «Северсталь», 2016–2018 гг. 

Показатели 2016 г. 2017 г. 2018 г. 
Нормативное 

значение 

К а.л. 0,56 0,42 0,17 от 0,2 до 0,5 

К т.л. 1,16 1,02 1,53 от 1 до 2 

К к.л. 0,57 0,42 0,17 от 0,5 до 0,8 

 

Таким образом, на основе данных таблицы 7 можно сделать вывод, что 

значение коэффициента абсолютной ликвидности меньше нормативного значения 

(0,2 – 0,5), это говорит неспособности предприятия погасить свои текущие 

обязательства за счет ликвидных оборотных активов. Коэффициент критической 

ликвидности в период с 2017–2018 гг. не вошел в диапазон нормативного 

значения, это говорит о том, что кредиты организации могут быть выданы под 

больший процент, также может увеличиться размер залогового имущества. 

Коэффициент текущей ликвидности находится в пределах нормативного 

значения, что говорит о способности предприятия погашать краткосрочные 

обязательства за счёт только оборотных активов.  

Оценка финансовой эффективности деятельности организации включает в 

себя расчет показателей эффективности: рентабельности собственного капитала, 

рассчитанной по формуле (8), рентабельности активов,  рассчитанной по формуле 

(9) и рентабельности деятельности, рассчитанной по формуле (10): 

 

ROE =  
Пчот.г

(СКн+СКк)

2

× 100%,                                      (8) 

 

где ROE – рентабельность собственного капитала; 
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       Пч от.г – прибыль отчетного года; 

 СКн, СКк – собственный капитал на начало и конец периода соответственно. 

 

ROА =  
Пчот.г

(Ан+Ак)

2

× 100%,                 (9) 

 

где ROА – рентабельность активов; 

Ан, Ак – активы на начало и конец периода соответственно. 

 

ROS =  
Пчот.г

Вот.г
× 100%,                 (10) 

 

где ROS – рентабельность деятельности; 

 Вот.г – выручка отчетного года. 

Исходные данные для определения рентабельности ПАО «Северсталь» 

представлены в таблице 8, в таблице 9 произведен расчет рентабельности ПАО 

«Северсталь». 

 

Таблица 8 – Исходные данные для расчета рентабельности ПАО «Северсталь»,  

2016–2018 гг. 

Показатели 2016 г. 2017 г. 2018 г. 

Чистая прибыль (тыс. руб.) 84704168 130178855 124269268 

Собственный капитал (тыс. руб.) 145501599 183481141 176756343 

Активы (тыс. руб.) 448226602 432402919 390636201 

 

Таблица 9 – Показатели эффективности деятельности ПАО «Северсталь», 2016– 

2018 гг. 

Показатели 2016 г. 2017 г. 2018 г. 

ROE, % 58,22 70,95 70,31 

ROA, % 18,90 30,11 31,81 

ROS, % 27,74 36,21 28,71 
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На основе данных приведенных в таблице 9 , можно сделать вывод о том, что 

ПАО «Северсталь» эффективно работала на протяжении 2016–2018 гг., поскольку 

рентабельность собственного капитала в 2018 г. 70,31, что выше ставки 

рефинансирования (7,75%), это говорит об эффективном использовании капитала, 

инвестированного собственниками предприятия. Рентабельность активов в 

период 2016 –2018 гг. показывает положительную динамику, что говорит о росте 

оборачиваемости активов.  

Сравнительный аналитический баланс характеризует структуру отчетной 

бухгалтерской формы и динамику отдельных ее показателей. Анализ структуры 

активов и пассивов бухгалтерского баланса является частью анализа 

имущественного положения организации при анализе финансового состояния 

предприятия. Данный вид анализа баланса позволяет проследить динамику 

состояния активов и пассивов организации в анализируемом периоде. Главной  

целью такого анализа является приведение характеристики структуры активов 

(имущества организации) и пассивов (источников финансирования имущества).  

В сравнительном аналитическом балансе имеет смысл представить только  

основные разделы актива и пассива баланса. На основе сравнительного баланса 

осуществляется анализ структуры имущества. Структура стоимости имущества 

дает общее представление о финансовом состоянии предприятия. Она показывает 

долю каждого элемента в активах и соотношение заемных и собственных средств, 

покрывающих их, в пассивах. [42, с. 27] 

Исходя из таблицы 10 можно увидеть, что внеоборотные активы ПАО 

«Северсталь» за пятилетний период увеличились в 2,8 раз (с 63 769 тыс. руб. до 

176 549 тыс. руб.), большую роль в этом сыграло увеличение финансовых 

вложений.  На основе таблицы 11 видно,  что в пятом разделе снизилась  доля 

заемных средств с 15,814 % до 5,468 % . Снижение заемного капитала 

свидетельствует о повышении степени финансовой устойчивости предприятия и о 

снижении зависимости предприятия от внешних инвесторов и кредиторов.

http://afdanalyse.ru/load/prochee/formy_balansa/4-1-0-48
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Исходные данные для вертикального анализа бухгалтерского баланса 

представлены в таблице 10. 

 

Таблица 10 – Бухгалтерский баланс ПАО «Северсталь», 2016–2018 гг. 

Показатели 2016 2017 2018 

АКТИВ 

1 Внеоборотные активы 

НМА 63769 105751 176549 

Результаты исследований и 

разработок 
51624 28725 46108 

Основные средства 86424069 90534919 99075255 

Финансовые вложения 210915415 195668661 178865639 

Отложенные налоговые активы 11998379 2811446 3768453 

Прочие внеоборотные активы 8721835 9946461 10815064 

ИТОГО по разделу 1 318175091 299095963 292747068 

2 Оборотные активы 

Запасы 35071975 39433840 47893255 

НДС 3493806 5130499 669254 

Дебиторская задолженность 27179621 32990148 37824664 

Финансовые вложения (за искл 

денежных эквивалентов) 1132354 181779 113 

Денежные средства и денежные 

эквиваленты 
62801978 55224556 11152242 

Прочие оборотные активы 371777 346134 403605 

ИТОГО по разделу 2 130051511 133306956 97943133 

Баланс 448226602 432402919 390690201 

ПАССИВ 

3 Капитал и резервы 

Уставный капитал  8377 8377 8377 

Переоценка внеоборотных 

активов  
5443330 5422690 5384996 

Добавочный капитал(без 

переоценки) 
87354182 87354182 87354182 

Резервный капитал 504 504 504 

Нераспределенная прибыль 

(непокрытый убыток) 
52695206 90695388 84008284 

ИТОГО по 3 разделу 145501599 183481141 176756343 

4 Долгосрочные обязательства   

Заемные средства 180305121 108635373 139493095 
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Окончание таблицы 10 

Показатели 2016 2017 2018 

Оценочные обязательства 683913     

Прочие обязательства   713 7534 

ИТОГО по 4 разделу 190304698 118182549 149814790 

5 Краткосрочные обязательства 

Заемные средства 70884314 90440639 21361764 

Кредиторская задолженность 38585914 37482263 39472696 

Оценочные обязательства 2939169 2790398 3216274 

Прочие краткосрочные 

обязательства 
10908 25929 14334 

ИТОГО по разделу 5 112420305 130739229 64065068 

БАЛАНС 448226602 432402919 390636201 

 

Вертикальный анализ бухгалтерского баланса ПАО «Северсталь» представлен в 

таблице 11. 

 

Таблица 11 – Вертикальный анализ бухгалтерского баланса ПАО «Северсталь» 

2016–2018 гг. 

Показатели Удельный вес к валюте баланса Изменение 

2016 2017 2018 2017/2016 2018/2017 

АКТИВ 

1 Внеоборотные активы 

НМА 0,014 0,024 0,045 0,010 0,021 

Результаты 

исследований и 

разработок 
0,012 0,007 0,012 – 0,005 0,005 

Основные средства 19,281 20,938 25,359 1,656 4,421 

Финансовые вложения 47,056 45,251 45,782 – 1,804 0,530 

Отложенные 

налоговые активы 
2,677 0,650 0,965 – 2,027 0,314 

Прочие внеоборотные 

активы 
1,946 2,300 2,768 0,354 0,468 

ИТОГО по разделу 1 70,985 69,171 74,931 – 1,815 5,760 

2 Оборотные активы 

Запасы 7,825 9,120 12,259 1,295 3,139 

НДС 0,779 1,187 0,171 0,407 – 1,015 

Дебиторская 

задолженность 
6,064 7,629 9,681 1,566 2,052 
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Окончание таблицы 11 

Показатели 
Удельный вес к валюте баланса Изменение 

2016 2017 2018 2017/2016 2018/2017 

Финансовые вложения 

(за искл денежных 

эквивалентов) 
0,253 0,042 0,000 – 0,211 – 0,042 

Денежные средства и 

денежные эквиваленты 
14,011 12,772 2,854 – 1,240 – 9,917 

Прочие оборотные 

активы 
0,083 0,080 0,103 – 0,003 0,023 

ИТОГО по разделу 2 29,015 30,829 25,069 1,815 – 5,760 

Баланс 100,000 100,000 100,000 0,000 0,000 

ПАССИВ 

3 Капитал и резервы 

Уставный капитал  0,002 0,002 0,002 0,000 0,000 

Переоценка 

внеоборотных активов  
1,214 1,254 1,378 0,040 0,124 

Добавочный капитал 

(без переоценки) 19,489 20,202 22,359 0,713 2,157 

Резервный капитал 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 

Нераспределенная 

прибыль (непокрытый 

убыток) 

11,756 20,975 21,503 9,218 0,528 

ИТОГО по 3 разделу 32,462 42,433 45,242 9,971 2,809 

4 Долгосрочные обязательства 

Заемные средства 40,226 25,124 35,704 – 15,103 10,581 

Отложенные 

налоговые 

обязательства 

2,078 2,208 2,640 0,129 0,432 

Оценочные 

обязательства 
0,153 0,000 0,000 – 0,153 0,000 

Прочие обязательства 0,000 0,000 0,002 0,000 0,002 

ИТОГО по 4 разделу 42,457 27,332 38,346 – 15,126 11,015 

5 Краткосрочные обязательства 

Заемные средства 15,814 20,916 5,468 5,101 – 15,448 

Кредиторская 

задолженность 
8,609 8,668 10,103 0,060 1,435 

Оценочные 

обязательства 
0,656 0,645 0,823 -0,010 0,178 

Прочие краткосрочные 

обязательства 
0,002 0,006 0,004 0,004 – 0,002 

ИТОГО по разделу 5 25,081 30,236 16,398 5,154 – 13,838 

БАЛАНС 100,000 100,000 99,986 0,000 – 0,014 
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Таким образом ПАО «Северсталь» является конкурентоспособным 

предприятием. Значения коэффициентов абсолютной (0,17) и критической (0,17) 

ликвидности меньше нормативного значения, это говорит неспособности 

предприятия погасить свои текущие обязательства за счет ликвидных оборотных 

активов. Коэффициент текущей ликвидности находится в пределах нормативного 

значения, что говорит о способности предприятия погашать краткосрочные 

обязательства за счёт только оборотных активов.  

Рентабельность собственного капитала в период с 2016 –2018 гг. повысилась с 

58,22 до 70,31. Рентабельность активов в период с 2016 –2018 гг. возросла с 18,90 

до 31,81. Рентабельность деятельности увеличилась с 27,74 до 28,71. 

Чистая прибыль организации в 2018 г. составила 124 269 268 тыс. руб., в 2017 

г. 130 178 855 тыс. руб. В 2018 г. чистая прибыль снизилась на 5%, это может 

свидетельствовать об увеличении текущих расходов, увеличении цен на сырье, 

неблагоприятной экономической ситуации в стране. 

 

2.2 Оценка эффективности кадровой политики ПАО «Северсталь» 

 

Предпосылкой и основой процесса производства являются кадры. С учетом 

этого необходимо проводить оценку эффективности кадровой политики с 

помощью обеспеченности на предприятии трудовыми ресурсами. Необходимо 

анализировать качественный состав трудовых ресурсов по квалификации. 

Необходимо проводить анализ мероприятий, направленных на 

совершенствование кадровой политики. Эффективность кадровой политики во 

многом зависит от уровня образования административно-управленческого 

персонала. Поэтому необходимо контролировать административно-

управленческий персонал на соответствие фактического уровня образования 

каждого работника занимаемой должности и изучать вопросы, связанные с 

подбором кадров, их подготовкой и повышением квалификации. [40, с. 336] 
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Чтобы выявить, обладает ли организация достаточными кадровыми ресурсами 

проанализируем: 

– численность и категории персонала; 

– пол и возраст; 

– стаж работы на предприятии. 

Динамика движения численности работников ПАО «Северсталь» 

представлена в таблице 12. 

 

Таблица 12 – Движение персонала ПАО «Северсталь», 2016–2018 гг. 

Показатели 2016 г. 2017 г. 

Темп роста 

2017/2016 гг., 

% 

2018 г. 

Темп роста 

2018/2017 гг., 

% 

Численность персонала на 

начало года, чел 
24638 24281 – 1,4 23811 – 1,94 

Численность персонала на 

конец года, чел 
24281 23854 – 1,8 23125 – 3,06 

Уволено сотрудников, чел 357 427 19,6 686 60,66 

 

На основе таблицы 12 можно сделать вывод, что количество уволенных 

сотрудников с каждым годом растет. Так, в 2018 г. рост числа уволенных 

сотрудников составил 60 %, что на 41,1 % выше, по сравнению с 2017 годом. 

Возможными причинами сокращения числа сотрудников могут быть: 

– невозможность продолжения выполнения трудовых обязанностей из-за 

выхода на пенсию; 

– задержка заработной платы; 

– некомпетентность сотрудника; 

– отсутствие социальных гарантий; 

– увольнения по собственному желанию. 

Рассмотрим возрастную структуру персонала ПАО «Северсталь» в 2016–2018 

гг. Возрастная структура представлена на рисунке  9. 
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Рисунок 9 – Возрастная структура персонала ПАО «Северсталь»,  

2016–2018 гг. 

 

На основе рисунка 9 можно сделать вывод, что наибольшую часть рабочих 

занимают сотрудники возрастом до 40 лет. 

Исходные данные для расчета кадровой политики представлены в таблице 13. 

 

Таблица 13 – Исходные данные для определения показателей кадровой политики 

ПАО «Северсталь», 2016–2018 гг. 

Показатели 2016 г. 2017 г. 

Темп роста 

2017/2016 гг., 

% 

2018 г. 

Темп роста 

2018/2017 гг., 

% 

Численность персонала на 

начало года, чел. 
24638 24281 – 1,45 23811 – 1,94 

Численность персонала на 

конец года, чел. 
24281 23854 – 1,76 23125 – 3,06 

Среднегодовая численность 

сотрудников, чел. 
24460 24068 – 1,60 23468 – 2,49 

Среднесписочная 

численность сотрудников, 

чел. 

23627 23597 – 0,13 22891 – 2,99 

Выбывшие на пенсию, чел. 127 242 90,55 366 51,24 

Численность 

вспомогательных 

сотрудников, чел. 

386 566 46,63 1023 80,74 

Численность 

административно-

управленческого персонала, 

чел. 

8153 8023 – 1,60 7823 – 2,49 

Численность основных 

рабочих, чел. 

1181

4 

117

99 
– 0,13 

1144

6 
– 2,99 

Моложе 21 До 25 лет До 30 лет До 40 лет До 50 лет Свыше 50 

2018 1% 13% 27% 27% 22% 10%

2017 2% 13% 25% 28% 20% 12%

2016 4% 11% 27% 26% 18% 14%
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На основе таблицы можно сделать вывод, что в 2018 г. численность рабочих 

выбывших на пенсию увеличилась на 51, 24%, численность административно-

управленческого персонала снизилась на 2,49%.  

 

Таблица 14 – Движение кадров ПАО «Северсталь», 2016–2018 гг. 

Показатели 2016 г. 2017 г. 2018 г. Нормативное значение 

К-т стабильности 

кадров 
1,035 1,020 1,019 k > 0,9 

К-т текучести кадров 0,015 0,018 0,030 0,03 < k < 0,05 

К-т выбытия 0,020 0,028 0,044 0,04 < k < 0,07 

 

На основе полученных данных из таблицы 14 можно увидеть, коэффициент 

текучести кадров возрастает с каждым годом, но находится в пределах 

допустимых значений. Так, коэффициент текучести в 2016 г. составил 0,015, а в 

2018 г. составил 0,030, что свидетельствует о двукратном увеличении движения 

кадров. Так же коэффициент выбытия сотрудников с каждым годом 

увеличивается (в 2016 г. 0,020, а в 2018 г. 0,044). Коэффициент стабильности 

кадров с каждым годом снижается, хоть и находится в оптимальном значении 

(выше нормативного – 0,9), так в 2016 г. значение составило 1,035, а в 2018 г. 

1,019.  

Далее произведен анализ по уровню образования сотрудников работающих на 

ПАО «Северсталь», представленных в таблице 15  и на рисунке 10. 

 

Таблица 15 – Уровень образования сотрудников ПАО «Северсталь», 2017–2018 

гг. 

Уровень образования 2017 г. 2018 г. Доля сотрудников, % 

Среднее, кол-во чел. 2360 2289 10 

Среднетехническое, кол-во чел. 12900 12514 33 

Высшее, кол-во чел. 7866 7630 55 

Ученая степень, кол-во чел. 5 6 0,075 
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Рисунок 10 – Уровень образования сотрудников ПАО «Северсталь» 

 в 2017 – 2018 гг. 

 

На основе диаграммы можно увидеть, что большую долю занимают 

сотрудники со среднетехническим образованием (55%), 33 % сотрудников имеют 

высшее образование и лишь 10% сотрудников имеют среднее образование на 

ПАО «Северсталь». 

ПАО «Северсталь» стимулирует труд своих работников, выплачивая им 

регулярно индексируемую заработную плату и реализуя широкий комплекс 

программ и мероприятий, составляющий социальный пакет работников и 

неработающих пенсионеров, к которому относятся: 

– охрана здоровья и медицинское обслуживание сотрудников, включая 

добровольное медицинское страхование; 

– создание условий для отдыха и оздоровления сотрудников и членов их 

семей; 

– социальная поддержка женщин и семей с детьми. 

На мероприятия по улучшению условий и безопасности труда в 2018  году 

направлено более 5 млрд. руб. Укрепление здоровья сотрудников – приоритетная 

задача социальной политики предприятия. Программа «Здоровье Северстали» 

реализуется на Череповецком металлургическом комбинате с 2002 года. 
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Основные задачи программы: 

– повышение доступности и качества медицинской помощи; 

– укрепление первичного звена здравоохранения; 

– профилактика заболеваний; 

– удовлетворение потребности работников в высокотехнологичных видах 

медицинской помощи. 

Непосредственно на промышленной площадке комбината работает 51 

фельдшерский здравпункт медсанчасти «Северсталь». В составе медсанчасти – 

поликлиники, стационар и родильный дом с женской консультацией.  

Ежегодно на реализацию программы «Здоровье Северстали» компания 

направляет около 20 млн. рублей. В 2018 году проведено более 34 000 

профессиональных медицинских осмотров работников, внедрен план 

мероприятий по улучшению условий труда и лечебно-диагностического процесса 

в целях снижения заболеваемости у работников предприятия. 

Для сравнения кадровой политики проведем анализ конкурентов ПАО 

«Северсталь», таких как: ПАО «Норильский никель», ПАО «Магнитогорский 

металлургический комбинат». Сравнительный анализ представлен в таблице 16. 

[10, с. 26] 

 

Таблица 16 – Анализ среднесписочной численности сотрудников на ПАО 

«Северсталь», ПАО «ММК», Норильский Никель, 2017–2018 гг. 

Показатели 2017 г. 2018 г. Темп роста, % 

Среднесписочная численность работников ПАО 

«Северсталь» (чел.) 
24281 23811 – 1,94 

Среднесписочная численность работников ПАО «ММК» 

(чел.) 
23125 17887 – 22,65 

Среднесписочная численность работников «Норильский 

никель» (чел.) 
81081 77991 – 3,81 

 



45 

 

Самое большое движение кадров наблюдается на ПАО «Магнитогорский 

металлургический комбинат», при среднем количестве сотрудников организации. 

Так, движение кадров за 2018 г. составило 5238 человек. Это может быть вызвано 

плохими условиями труда, увольнением по собственному и не по собственному 

желанию, отсутствием карьерного роста, отсутствием возможности обучения или 

повышения квалификации. 

Проанализируем текучесть и выбытие персонала на предприятиях. Расчет 

представлен в таблице 17. 

 

Таблица 17 – Движение кадров на предприятиях ПАО «Северсталь», ПАО 

«ММК», Норильский Никель, 2018 г. 

Показатели 
ПАО 

«Северсталь» 

ПАО 

«ММК» 

Норильский 

никель 

Нормативное 

значение 

К-т стабильности кадров 1,025 1,146 1,020 k > 0,9 

К-т текучести кадров 0,030 0,293 0,040 0,03 < k < 0,05 

 

На основе таблицы 17 можно сделать вывод, что наиболее высокий процент 

движения кадров имеет ПАО «ММК» 0,293 , при нормативном значении от 0,03 

до 0,05. Возможно, это связанно с тем, что низок уровень заработной платы, нет 

перспектив в карьерном росте, отсутствует социальная защищенность 

работников. 

Для недопущения текучести кадров на предприятии нужно предусмотреть: 

– конкурентоспособные ставки оплаты труда; 

– справедливая оплата труда; 

– возможности для продвижения, обучения или повышения квалификации, 

развития опыта, карьерного роста. 

Организации имеют право создавать и устанавливать локальные правовые 

акты. К таким актам на ПАО «Северсталь» относятся: положение о персонале 

организации, положение о системе премирования (поощрении) работников 

организации, правила внутреннего трудового распорядка, штатное расписание, 
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должностные инструкции, иные локальные нормативные акты, касающиеся 

взаимоотношений работодателя и работников.  

Локальные нормативные акты не должны ухудшать положение работников по 

сравнению с трудовым законодательством, коллективным договором, 

соглашениями. Если локальный нормативный акт ухудшает положение 

работников, то он является недействительным. [38, с. 176] 

На ПАО «Северсталь» существует своя специфика в управлении  персоналом, 

которая основана на следующих особенностях, представленных на рисунке 11. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 11 – Политика удержания персонала ПАО «Северсталь» 

 

Таким образом, на основе проведенного анализа, можно сделать вывод, что 

коэффициент текучести кадров возрастает с каждым годом, но находится в 

пределах допустимых значений. Так, коэффициент текучести в 2016 г. составил 

0,015, а в 2018 г. составил 0,030, что свидетельствует о двукратном увеличении 

движения кадров. Так же коэффициент выбытия сотрудников с каждым годом 

увеличивается (в 2016 г. 0,020, а в 2018 г. 0,044). Коэффициент стабильности 

кадров с каждым годом снижается, хоть и находится в оптимальном значении 

Повышения заработной платы с выслугой лет 

Удержание персонала за счет 

Найм на длительный срок 

Участие работников в распределении прибыли  

Переплетения интересов и сфер жизнедеятельности завода и 

работников: высокая зависимость работника от своего завода, цеха, 

предоставление ему значительных специальных гарантий и благ в обмен 

на высокий качественный труд 
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(выше нормативного – 0,9), так в 2016 г. значение составило 1,035, а в 2018 г. 

1,019.  

На мероприятия по улучшению условий и безопасности труда в 2018  году 

направлено более 5 млрд. руб. На оздоровление работников ежегодно 

направляется  более 91 млн. рублей. Ежегодно на реализацию программы 

«Здоровье Северстали» направляется около 20 млн. рублей. На промышленной 

площадке комбината работает 51 фельдшерский здравпункт медсанчасти 

«Северсталь». В 2018 году проведено более 34 000 профессиональных 

медицинских осмотров работников, внедрен план мероприятий по улучшению 

условий труда и лечебно-диагностического процесса в целях снижения 

заболеваемости у работников предприятия.  

Система управления персоналом на ПАО «Северсталь» предполагает гарантии 

занятости, привлечение новых работников, их подготовку, оплату труда в 

зависимости от стажа работы. 

Повышение эффективности руководства персоналом достигается за счет 

использования таких факторов, как:  

– хорошая организация рабочих мест;  

– рациональное планирование и использование производственных площадей;  

– систематическая переподготовка и повышение квалификации работников; 

– обеспечение стабильности занятости;  

– разработка и реализация различных социально-экономических программ. 

На основе полученных данных можно сделать вывод о том, что с каждым 

годом на ПАО «Северсталь» увеличивается движение в кадровом составе. 

Данный фактор может плохо отражаться на безопасности предприятия, т.к. 

угрозы со стороны персонала могут проявляться в следующих формах: 

– передача конфиденциальной информации третьим лицам; 

– искажение информации, содержащейся в документах или электронных базах 

данных и тд. 
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Для недопущения таких угроз следует предусмотреть мероприятия, 

препятствующие возникновению и распространению данных угроз, а именно:  

– внедрять прогрессивные процедуры подбора, оценки и расстановки кадров 

(применение научных методов проверки на профпригодность и различного рода 

тестирований); 

– четко определять персональные функциональные обязанности всех 

категорий работников, прописанных во внутренних локальных документах, 

трудовых договорах, инструкциях, приказах и распоряжениях; 

– сплотить коллектив на идеях достижения единых целей и амбиций 

(проведение совместных культурно-массовых мероприятий, собраний и 

тренингов); 

– повышать лояльность персонала, за счет организация эффективной системы 

мотивации, позволяющей добиться преданности работников к своей компании; 

– вести широкомасштабную разъяснительную и воспитательную работу 

(проведение регулярных инструктажей и учений, разъяснение важности режима 

коммерческой тайны и ответственности за ее разглашение). 

На ПАО «Северсталь» разработаны меры по совершенствованию кадровой 

политики, к ним относится: 

1) система материального стимулирования: 

– повышение уровня заработной платы, что обеспечит уверенность в 

завтрашнем дне, стабильность работы сотрудников; 

– повышение уровня дополнительных премиальных выплат (введение 

системы выплат ежемесячных или ежеквартальных премий, определяемый в 

процентах от стоимости реализованной продукции – для сотрудников, способных 

влиять на объем продаж); 

2) применение системы моральных «стимулов»: 

– трудовое стимулирование – предоставление возможности продвижения по 

службе, повышать роль сотрудников в участии управлением предприятием. 
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– предоставление качественного медицинского обслуживания, путевок в дома 

отдыха, как сотрудникам, так и членам их семей, налаживание работы в 

культурной сфере (проведение вечеров, концертов). 
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3 СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ МЕХАНИЗМА ОБЕСПЕЧЕНИЯ 

ЭКОНОМИЧЕСКОЙ БЕЗОПАСНОСТИ ПАО «СЕВЕРСТАЛЬ» 

3.1 Социально-трудовые отношения, как предмет экономических споров и 

экспертиз 

 

Нормативной основой разрешения трудовых споров является Конституция 

Российской Федерации. Конституцией Российской Федерации гарантируется 

государственная защита прав и свобод человека и гражданина. Так же, к 

нормативной базе можно отнести Трудовой кодекс РФ, который регулирует 

порядок рассмотрения и разрешения трудовых споров, Федеральный закон от 12 

января 1996 г. «О профессиональных союзах, их правах и гарантиях 

деятельности» и Налоговый Кодекс РФ. На рисунке 12 представлена иерархия 

нормативно-правовых актов (значимость сверху вниз). 

 

 

 

 

  

 Рисунок 12 – Нормативная база для разрешения трудовых споров 

 

Социально-трудовые отношения – это взаимосвязи и взаимоотношения, 

существующие между наемными работниками и работодателями, 

обусловленными трудовой деятельностью. Социально-трудовые отношения 

возникают и развиваются с целью регулирования качества трудовой жизни. [2] 

Трудовыми отношениями являются отношения, основанные на соглашении 

между работником и работодателем о личном выполнении работником за плату 

трудовой функции (работы по определенной специальности, квалификации или 

Конституция РФ 

Трудовой и Налоговый Кодексы РФ 

ФЗ «О профессиональных союзах, их правах и гарантиях деятельности» 

http://www.grandars.ru/shkola/bezopasnost-zhiznedeyatelnosti/trudovaya-deyatelnost.html
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должности, подчинении работника правилам внутреннего трудового распорядка,  

при обеспечении работодателем условий труда, предусмотренных трудовым 

законодательством, трудовым договором и т.д.) 

Элементами системы социально-трудовых отношений являются: 

– субъекты социально-трудовых отношений; 

– уровни социально-трудовых отношений; 

– предметы социально-трудовых отношений. 

Государственные гарантии по оплате труда работников зафиксированы в ст. 

130 Трудового кодекса Российской Федерации (ТК РФ). ТК РФ определяет: 

– величину минимального размера оплаты труда в стране; 

– величину минимального размера тарифной ставки (оклада) работников 

организаций бюджетной сферы в РФ; 

– меры, обеспечивающие повышение уровня реального содержания 

заработной платы; 

– ограничение перечня оснований и размеров удержаний из заработной платы 

по распоряжению работодателя, а также размеров налогообложения доходов от 

заработной платы; 

– ограничение оплаты труда в натуральной форме; 

– обеспечение получения работником заработной платы в случае прекращения 

деятельности работодателя и его неплатежеспособности в соответствии с 

федеральными законами; 

– государственный надзор и контроль за полной и своевременной выплатой 

заработной платы и реализации государственных гарантий по оплате труда; 

– ответственность работодателей за нарушение требований, установленных 

ТК РФ, законами, иными нормативными правовыми актами, коллективными 

договорами, соглашениями; 

– сроки и очередность выплаты заработной платы.  
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К субъектам социально-трудовых отношений относятся: наемный работник, 

работодатель, государство. Наемный работник – это физическое лицо, 

заключившее трудовой договор (контракт) с работодателем на выполнение 

определенной работы в соответствии со своей квалификацией и своими 

способностями. Защитой интересов наемных работников занимаются, в первую 

очередь, профессиональные союзы. [2] 

Работодатель – это физическое или юридическое лицо (организация), 

нанимающее для работы одно или более лиц. При этом работодателем может 

быть как собственник средств производства, так и его представитель (например, 

руководитель организации, не являющийся ее владельцем). 

Столкновение противоречивых интересов работников, либо нарушение 

руководителем (администрацией) трудовых прав работника нередко порождают 

разногласия между ними, перерастающие в трудовые споры – индивидуальные 

или коллективные, переходящие порой в забастовки. 

Трудовой спор – это разногласия между работодателем (или его 

представителями) и работником (работниками) по вопросам регулирования 

трудовых отношений, поступивших на разрешение специального 

юрисдикционного органа. [2] 

Причины коллективных трудовых споров сосредоточены в экономической 

сфере. Хотя нередко нарушение такого условия коллективного договора, как 

своевременная выплата заработной платы работникам, были связаны с 

недобросовестными действиями отдельных руководителей. Причинами 

индивидуальных трудовых споров чаще всего являются нарушения трудовых 

прав работника, допускаемые работодателем, или выступающим от его имени 

руководителем (администрацией). Эти неправомерные действия могут быть 

результатом невысокого уровня индивидуального правосознания в силу 

недостаточности правовых знаний, либо пренебрежительного отношения 

руководителей (администрации) к соблюдению законов о труде, условий 
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коллективного договора, иных соглашений, а также трудового договора 

работника. [11, с. 207] 

Трудовые споры различаются по субъектному составу, предмету, характеру 

спора, а также порядку рассмотрения.  Разделение трудовых споров по 

субъектному составу и предмету представлены на рисунке 13. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 13 – Предмет и состав трудовых споров 

 

Далее на рисунке 14 представлены виды трудовых споров. 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 14 – Виды трудовых споров 
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Типы социально-трудовых отношений характеризуют социально-

психологические, этические и правовые формы взаимоотношений субъектов в 

процессе трудовой деятельности. Главную роль в формировании типов 

социально-трудовых отношений играет принцип обеспеченности равенства прав 

и возможностей субъектов этих отношений.  Для нормального 

функционирования система социально-трудовых отношений нуждается в 

регулировании и управлении на всех уровнях (организации, региональном, 

государственном) на основе нормативной регламентации, охватывающей все 

направления социально-трудовой сферы: занятость, условия и оплата труда. На 

уровне организации регулирование осуществляется с помощью системы 

коллективных договоров. 

В зависимости от вида трудового спора и его характера определяется способ 

(порядок) его разрешения. Индивидуальные трудовые споры (конфликты права) 

как споры искового характера подлежат рассмотрению в комиссии по трудовым 

спорам (КТС), избираемой в организации. Если работник самостоятельно или с 

участием представляющей его интересы профсоюзной организации не 

урегулировал разногласия при непосредственных переговорах с руководителем 

(администрацией) и обратился в КТС, то возник индивидуальный трудовой спор, 

рассматриваемый в порядке, установленном КЗоТ. [20, с. 101] 

Непосредственно в судах рассматриваются индивидуальные трудовые споры 

по заявлениям:  

1) работника: 

– о восстановлении на работе независимо от оснований прекращения 

трудового договора, 

– об изменении даты и формулировки причины увольнения, 

– о переводе на другую работу, 

– об оплате за время вынужденного прогула либо о выплате разницы в 

заработной плате за время выполнения нижеоплачиваемой работы. 
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2) работодателя:  

– о возмещении работником вреда, причиненного организации, если иное не 

предусмотрено федеральными законами.[27] 

В соответствии со статистическими данными в 2018г. судебной коллегией по 

гражданским делам рассмотрено в порядке апелляции 5184 гражданских дел. 

Основными категориями дел являются следующие социально-трудовые споры, 

представленные в таблице 18. [35] 

 

Таблица 18 – Статистика социально-трудовых споров в РФ, 2018 г. 

Показатели Значение, кол-во дел 

Восстановление на рабочем месте  910 

Об оплате труда  920 

Возмещение ущерба 230 

Другие споры, возникающие из трудовых правоотношений 115 

Иски о возмещении вреда за увечье и смерть кормильца 125 

Нарушение пенсионного законодательства 900 

Иски о взыскании денежных сумм в ПФ РФ  228 

Иски о взыскании страхового возмещения 723 

Споры, связанные с социальными гарантиями 195 

Другие социальные споры 838 

Итого споров 5184 

  

Для более наглядного примера приведена диаграмма, представленная на 

рисунке 15. 

 

Рисунок 15 – Статистика социально-трудовых споров в РФ, 2018 г. 
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На основе рисунка 15 можно сделать вывод, что наибольшую долю занимают 

такие споры как: споры о восстановлении на рабочем месте, споры об оплате 

труда и споры о нарушении пенсионного законодательства. 

Основными причинами трудовых споров являются разногласия между 

работником и работодателем или в лице его администрации. По предмету 

разногласий споры можно подразделить на три группы в зависимости от 

непосредственных причин возникновения: 

1) работники претендуют на улучшение условий продажи своей рабочей силы, 

а именно увеличение заработной платы, льгот, продолжительности отпуска, 

улучшение условий на производстве и т.п., а работодатель с этим не согласен; 

2) работники хотят сохранить действующие условия труда при посягательстве 

на них со стороны работодателя; 

3) споры юридического характера. К ним относятся те, которые возникают из-

за сложности и противоречивости законодательных и иных нормативных 

правовых актов, а также в силу того, что многие административные работники 

плохо знают трудовое законодательство. [22, с. 398] 

Структура трудовых споров  ПАО «Северсталь» представлена на рисунке 16. 

 

 

Рисунок 16 – Структура трудовых споров ПАО «Северсталь», 2018 г. 
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Динамика количества трудовых споров ПАО «Северсталь»  представлена на 

рисунке 17.   

 

 

Рисунок 17 –Трудовые споры ПАО «Северсталь», 2016–2018 гг. 
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– осознание необходимости защиты; 

– создание теории экономической безопасности предприятий;  

– понимание механизмов развития экономической безопасности предприятий; 

– анализ механизмов развития экономической безопасности предприятий; 

– контроль за процессом обеспечения экономической безопасности 

предприятия. 

Механизм управления системой экономической безопасности включает 

субъекты управления, объект управления, инструменты, способы, риски, угрозы, 

финансовую работу, единый механизм управления и взаимодействия, единую 

политику механизма управления обеспечением экономической безопасности 

предприятий. Механизм управления обеспечением экономической безопасности 

организаций невозможен без ряда рисков, а именно: предпринимательского; 

операционного; инвестиционного; финансового. [5, с. 5] 

Целью создания единого эффективного механизма управления обеспечения 

экономической безопасности предприятия является достижение 

конечного результата – получения прибыли. 

Для достижения эффективного механизма управления экономической 

безопасностью предприятия необходимо: 

– осуществлять постоянную диагностику и мониторинг для того, чтобы 

своевременно выявить определенные угрозы, риски; 

– проводить оценку экономической безопасности предприятия на базе 

системного подхода, расчета комплексных показателей в динамике, сравнимые, в 

сопоставлении с целью своевременного выявления опасностей, угроз и 

содействие своевременному их предотвращению; 

– определять субъекты системы экономической безопасности предприятий; 

– планировать деятельность предприятия по системному противодействию 

опасностям и угрозам; 
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– формировать единый механизм управления обеспечением экономической 

безопасности субъектов хозяйствования; 

– осуществлять оценку предпринимаемых мер по обеспечению 

экономической безопасности предприятия и проведения контроля на всех 

стадиях производственно-хозяйственной деятельности организации. [18, с. 233] 

Существуют разные подходы к организации обеспечения экономической 

безопасности предприятия. Например, на уровне предприятия, экономическая 

безопасность обеспечивается действенностью организационных, материальных и 

нормативных гарантий, а также своевременным выявлением, предупреждением и 

действенным пресечением посягательств на предприятия, его финансы, 

имущество, или интеллектуальную собственность, технологию, деловые связи, 

информацию.  

На данный момент экономическая безопасность хозяйствующих субъектов 

обеспечивается через реализацию двух подходов: подход, упреждающий угрозы; 

подход, реагирующий на угрозы. Несмотря на разность подходов, речь идет об 

организации работ по обеспечению экономической безопасности «своими 

силами», без привлечения сторонних специалистов и во многом обеспечивается 

контрразведывательными мероприятиями.  

Финансирование службы экономической безопасности (CЭБ) осуществляется 

из прибыли организации. Экономия на CЭБ, оборачивается крупными потерями. 

B пpoцecсe фyнкциoниpoвaния cлyжбы бeзoпacнocти основную poль игpaeт 

гpамотная paccтaнoвкa кaдpoв, распределение пoлнoмoчий и cтeпeни 

oтвeтcтвeннocти, pacпpeдeлeниe пpaв, чтo помогает oбecпeчить ее эффeктивнyю 

paбoтy. [38, с. 28] 

К задачам cлyжбы экoнoмичecкoй бeзoпacнocти относят:  

– пpoгнoзиpoвaниe  yгpoз экoнoмичecкoй бeзoпacнocти пpeдпpиятия;  

– aнaлиз, выявлeниe и oцeнкa тeкyщиx yгpoз экoнoмичecкoй бeзoпacнocти; 
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– плaниpoвaниe и opгaнизaция paбoт пo ycтpaнeнию тeкyщиx yгpoз 

экoнoмичecкoй бeзoпacнocти и paциoнaлизaция cиcтeмы oбecпeчeния 

экoнoмичecкoй бeзoпacнocти;  

– кoopдинaция дeятeльнocти paзличныx фyнкциoнaльныx пoдpaздeлeний. 

Значимое мecтo в oбecпeчeнии экoнoмичecкoй бeзoпacнocти предприятия 

зaнимaeт зaщитa интeллeктyaльнoй coбcтвeннocти, а именно, cвeдeний, 

cocтaвляющиx кoммepчecкyю тaйнy. Oxpaнa кoммepчecкoй тайны являетcя 

одним из главных уcловий устойчивой пoзиций организации, выcoкoй пpибыли и 

cтaбильнocти. Для сохранения коммерческой тайны, обеспечения защиты 

персонала и руководства организации, обеспечения ее информационной 

безопасности необходимо создать соответствующую техническую базу. К 

техническому обеспечению безопасности организации относят: 

– наличие контрольно-пропускной системы;  

– обеспечение аудио - и видеоконтроля, сигнализация в служебных 

помещениях; 

– защиту информационных данных на компьютерах;  

– обеспечение физической защиты; 

– создание комплекса технических мер, обеспечивающих проверку 

контрагентов и т.п. Проверка контрагентов играет важную роль в обеспечении 

безопасной работы предприятия.  

Реализация комплекса направлений и задач обеспечения экономической 

безопасности требует значительных финансовых затрат. По примерным расчетам, 

расходы на обеспечение организации и эффективной деятельности службы 

безопасности составляют от 15 до 25 % от суммы производственных затрат 

предприятия.  

В рамках комплексного обеспечения экономической безопасности служба 

безопасности тесно контактирует с: 

– бухгалтерией; 
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– финансовым отделом; 

– юридическим отделом; 

– подразделениями научно-исследовательских и опытно-конструкторских 

разработок. 

Для усовершенствования кадровой безопасности ПАО «Северсталь» 

необходимо стремиться к долгосрочному закреплению сотрудников на своих 

рабочих местах с минимальным привлечением новых сотрудников, что поможет 

уменьшить движение кадров и обеспечить стабильность функционирования 

коллектива.  

Исходя из проведенного анализа, можно предложить ряд мероприятий по 

совершенствованию стабильности кадрового состава ПАО «Северсталь». К таким 

мероприятиям можно отнести: 

– бесплатные санаторно-курортные путевки; 

– плановое повышение курсов квалификации; 

– надбавка к окладу за выслугу лет (стаж работы); 

– привлечение в организацию дополнительных сотрудников, которые будут 

следить за развитием персонала, его компетенций и за адаптацией принятых 

сотрудников. 

Расчет затрат на курсы повышения квалификации вне ПАО «Северсталь» 

представлен в таблице 19. 

 

Таблица 19 – Затраты на курсы повышения квалификации вне ПАО «Северсталь» 

Наименование затрат Сумма, руб. 

Оплата командировки сотрудника 25000 

Оплата курсов повышения квалификации 55000 

Итого  80000 

 

В среднем, затраты на одного сотрудника составят 80 000 руб.  
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Также, в целях совершенствования методов кадрового потенциала в 

организации можно привлечь дополнительных кадровых сотрудников,  которые  

будут следить за развитием персонала и за адаптацией принятых сотрудников. 

Развитие персонала – это постоянный, непрерывный процесс 

совершенствования профессиональных и личностных качеств сотрудников. Для 

эффективной деятельности предприятия не менее важными являются также: 

 – благоприятный климат в коллективе; 

– достаточный уровень мотивации труда у персонала, его готовность 

посвящать себя работе, ориентироваться, в первую очередь, на цели компании и 

т.д. Проблема развития сотрудников всегда требует комплексного подхода, 

постоянного контроля со стороны руководящего звена. 

Привлеченный менеджер по развитию персонала будет  являться сотрудником 

группы по кадровому обеспечению и социальному развитию, подчиняться 

непосредственно руководителю. Должностные обязанности менеджера по 

развитию следующие: 

 – организация процесса непрерывного обучения персонала (обеспечение, 

создание и эффективное функционирование системы регулярного обучения всех 

категорий работников); 

– разработка и модификация образовательных программ; 

– обеспечение и оснащение материальной базы для профессиональной 

подготовки и повышения квалификации сотрудников, внедрение в учебный 

процесс тренажерных комплексов, автоматизированных средств обучения; 

– разработка технологии обучения и транслирование технологии наставникам 

и руководителям, консультирование наставников и руководителей по всем 

вопросам обучения работников; 

– составление бюджета обучения, осуществление контроля над рациональным 

расходованием средств на обучение в соответствии с утвержденными бюджетами 

и финансовыми планами, а также составление необходимой отчетности. 
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Рассчитаем затраты на менеджера по развитию персонала ПАО «Северсталь», 

представленных в таблице 20. 

 

Таблица 20 – Затраты ПАО «Северсталь»  на менеджера по развитию персонала  

Наименование  Сумма, руб. 

Заработная плата менеджера 600000 

Выплата премий 280000 

Мебель, оборудование 300000 

Канцелярские расходы 26000 

Итого 1206000 

 

Таким образом, затраты менеджера по развитию составят 1 206 000 рублей. 

При помощи нового сотрудника предприятие станет уделять больше 

внимания на своих сотрудников, повышать их лояльность, вовлеченность и 

заинтересованность в деятельности организации, а так же выявит потенциал, 

навыки и возможные пробелы работников.  

Далее рассмотрим программу по повышению уровня квалификации, 

вводимую локально на ПАО «Северсталь». Она представляет собой программу, 

запускаемую на персональном компьютере и предназначенную для проверки у 

кандидата навыков ведения технологического процесса на конкретном объекте, 

проверки заявленной квалификации и опыта.  

Затраты на приобретение и установку программы представлены в таблице 21. 

 

Таблица 21 – Затраты на приобретение программы повышения квалификации на 

ПАО «Северсталь» 

Наименование  Сумма, руб. 

Программа повышения квалификации 
250000 

Установка программного обеспечения 15000 

Итого 265000 
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Таким образом, затраты на приобретение и установку программы 

повышения квалификации составят 265 000 руб. 

Рассмотрим еще один проект совершенствования системы нематериальной 

мотивации персонала ПАО «Северсталь», который  заключается в 

совершенствовании системы кадровой безопасности, связанной с высокой 

текучестью персонала. Рекомендация по введению надбавки за выслугу лет. 

Принцип заключается в том, что при достижении непрерывного стажа работы на 

предприятии размер надбавки увеличивается с течением времени. Стаж работы 

должен исчисляться из всего времени, проработанного на ПАО «Северсталь» 

непрерывно.  В рамках такого порядка рекомендуется принять шкалу, по которой 

будет выплачиваться надбавка. Размер шкалы надбавки представлен в таблице 

22. 

 

Таблица 22 – Шкала надбавок за выслугу лет на ПАО «Северсталь» 

  Стаж работы, лет Размер надбавки к окладу, % 

От 1-3 3 

От 3-6 5 

От 6-10 7 

От 10-15 9 

Свыше 15 11 

 

Надбавка за выслугу лет будет служить дополнительным стимулом для 

сотрудников организации работать на данном предприятии. С применением 

надбавки за выслугу лет работники реже будут прибегать к поиску новой работы, 

где выше размер заработной платы, что значительно снизит существующую на 

ПАО «Северсталь» текучесть персонала.  

Сводные затраты по улучшению кадрового потенциала представлены в 

таблице 23. 
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Таблица 23 – Сводные затраты по улучшению кадрового потенциала ПАО 

«Северсталь»  

Наименование затрат Сумма, руб. 

Затраты на курсы повышения квалификации вне ПАО 

«Северсталь» 
80 000 

Затраты на менеджера по развитию персонала 1 206 000 

Затраты на покупку программы повышения квалификации 265 000 

Итого 1 551 000 

 

По результатам расчетов видно, что плановая сумма затрат на применение 

предлагаемых мероприятий составит 1 551 000 руб. 

Структура расходов на внедрение мероприятий представлена на рисунке 18. 

 

Рисунок 18 – Структура расходов на внедрение предлагаемых мероприятий, % 

 

Самая большая статья затрат придется на привлечение новых сотрудников в 

деятельность организации (77,8 %), затраты на покупку программы составляют 

16, 1 % от общей суммы затрат. 

К положительным эффектам от применения предлагаемых мероприятий 

можно отнести:  
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– повышение лояльности, вовлеченности и заинтересованности сотрудников в 

деятельности организации;  

– высококвалифицированный персонал; 

– развитая система адаптации сотрудников. 

В целом, предлагаемые мероприятия могут быть применены как комплексно, 

так и раздельно.  

Таким образом для максимального обеспечения экономической безопасности 

предприятия необходимо: 

– четко определять структуру и функции подразделений предприятий, 

обеспечивающих предотвращение этих угроз; 

– создать систему прогнозирования, оперативного планирования по вопросам 

экономической безопасности.  
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

Таким образом, кадровая безопасность предприятия – это сложное и 

многоаспектное понятие, используемое в различных значениях экономической 

науки. Содержание этой категории для использования в качестве одного из 

базовых понятий безопасности целесообразно раскрывать через сочетание 

различных научных подходов отраслевой направленности.  

Кадровая безопасность – это процесс предотвращения негативных 

воздействий на экономическую безопасность предприятия  путем ликвидации 

или снижения рисков и угроз, связанных с персоналом, его интеллектуальным 

потенциалом и трудовыми отношениями в целом. 

Эффективность кадровой политики организации можно оценить при помощи 

таких показателей как: коэффициент стабильности кадров, коэффициент 

текучести кадров, коэффициент приема кадров, коэффициент выбытия кадров, 

коэффициент основных рабочих. 

Планомерный и систематический анализ кадровой политики предприятия 

позволит наиболее эффективно использовать трудовые ресурсы на предприятии, 

достичь запланированного объема продаж, а как следствие, повысить 

эффективность производства. Определяющим и изначальным при формировании 

системы обеспечения кадровой безопасности является кадровая политика 

организации, которая представляет собой совокупность управленческих 

подходов и приоритетных целей, реализация которых обеспечивает защиту 

организации от угроз, связанных с функционированием кадрового направления 

ее деятельности. Данная стратегия является составной частью корпоративной 

стратегии экономической безопасности и должна учитываться при формировании 

стратегии управления человеческими ресурсами организации.  
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Рентабельность собственного капитала в период с 2016 – 2018 гг. повысилась 

с 58,22 до 70,31. Рентабельность активов в период с 2016 – 2018 гг. выросла с 

18,90 до 31,81. Рентабельность деятельности увеличилась с 27,74 до 28,71. 

Чистая прибыль организации в 2018 г. составила 124 269 268 тыс. руб., в 2017 

г. 130 178 855 тыс. руб. В 2018 г. чистая прибыль снизилась на 5%, это может 

свидетельствовать об увеличении текущих расходов, увеличении цен на сырье, 

неблагоприятной экономической ситуации в стране. 

При помощи бухгалтерского баланса, использованного при расчетах 

показателей ликвидности, рентабельности, сбалансированного роста можно 

сделать вывод о том, что показатели удовлетворяют нормативные значения, 

финансовое состояние предприятия устойчиво, а предприятие – 

платежеспособно.  

Коэффициент текучести кадров возрастает с каждым годом, но находится в 

пределах допустимых значений. Так, коэффициент текучести в 2016 г. составил 

0,015, а в 2018 г. составил 0,030, что свидетельствует о двукратном увеличении 

движения кадров. Так же коэффициент выбытия сотрудников с каждым годом 

увеличивается (в 2016 г. 0,020, а в 2018 г. 0,044). Коэффициент стабильности 

кадров с каждым годом снижается, хоть и находится в оптимальном значении 

(выше нормативного – 0,9), так в 2016 г. значение составило 1,035, а в 2018 г. 

1,019.  

На основе статистики социально-трудовых споров в РФ в 2018 году, 

наибольшее количество споров было связано с невыплатой заработной платы – 

920 дел.  Проведенный анализ судебных споров ПАО «Северсталь» так же 

показал, что большинство споров связаны с невыплатой заработной платы 

работникам. Это может вызывать значительное движение в кадровом составе, что 

будет негативно сказываться на деятельности предприятия. 

С целью совершенствования действующей на предприятии кадровой 

политики в третьем разделе работы были разработаны мероприятия, которые 
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могут быть  применены как по отдельности, так и комплексно. Расчет 

экономической эффективности мероприятий показывает, что предлагаемые к 

реализации системы низкозатратны (в масштабах затрат предприятия в целом), 

но они способны принести ПАО «Северсталь» дополнительную выгоду в виде 

экономии на затратах, связанных с поиском, наймом, введением в должность и 

адаптацию сотрудников, принятых взамен уволившихся.  

При помощи внедрения новых сотрудников предприятие станет уделять 

больше внимания на своих сотрудников, повышать их лояльность, вовлеченность 

и заинтересованность в деятельности организации, а так же выявят потенциал, 

навыки и возможные пробелы работников. По результатам данных плановая 

сумма затрат на применение предлагаемого мероприятия составит 1 551 000 руб. 

К положительным эффектам от применения предлагаемых мероприятий 

можно отнести: 

1. Повышение лояльности, вовлеченности и заинтересованности сотрудников 

в деятельности предприятия;  

2. Высококвалифицированный персонал;  

3. Развитая система адаптации сотрудников. 

Надбавка за выслугу лет будет служить дополнительным стимулом для 

сотрудников организации работать на данном предприятии. С применением 

надбавки за выслугу лет работники реже будут прибегать к поиску новой работы, 

где выше размер заработной платы, что значительно снизит существующую 

проблему движения кадров на ПАО «Северсталь».  
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