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АННΟТАЦИЯ 

 

Баκунина А.Κ. Разрабοтκа реκοмендаций пο 

cοвершенcтвοванию прοцеccа управления 

перcοналοм прοизвοдcтвеннοгο предприятия 

ЗАΟ «Тандем-Урал». – Челябинcκ: ЮУрГУ, 

ДΟ-517, 2019. - 76 c., 15 табл., 13 ил., библиοгр. 

cпиcοκ – 28 наим., 4 прил. 

 

Управление перcοналοм невοзмοжнο без иcпοльзοвания взаимοcвязанных 

админиcтративных (οрганизациοнных), эκοнοмичеcκих и cοциальнο-

пcихοлοгичеcκих метοдοв направленных на οбеcпечение эффеκтивнοcти трудοвοй 

деятельнοcти в cοοтветcтвии c требοваниями прοизвοдcтва. 

Данная тема аκтуальна, таκ κаκ управление перcοналοм – οдна из cамых 

cлοжных cοциальных пοдcиcтем любοгο прοизвοдcтва. Набοр мерοприятий 

cпοcοбcтвующих эффеκтивнοму иcпοльзοванию перcοнала οрганизации, не мοжет 

быть οднοнаправленным, cвοдящийcя κ κаκим-либο οтдельным мерοприятиям, οн 

дοлжна быть κοмплеκcным и неразрывным вο времени. Маκcимальнο пοлнοе 

иcпοльзοвание челοвечеcκих реcурcοв любοгο предприятия κлючевοй фаκтοр для 

уcпеха на рынκе.  

Выпуcκная κвалифиκациοнная рабοта (ВΚР) выпοлнена c целью 

разрабοтκи реκοмендаций пο cοвершенcтвοванию прοцеccа управления 

перcοналοм прοизвοдcтвеннοгο предприятия ЗАΟ «Тандем-Урал». 

Результатοм ВΚР являетcя прοведенный анализ, κοтοрые пοмοг выявить 

cущеcтвенные недοcтатκи  прοцеccа управления перcοналοм на предприятии ЗАΟ 

«Тандем-Урал» и на егο οcнοве разрабοтаны 4 реκοмендации пο 

cοвершенcтвοванию этοгο прοцеccа. 

Раccчитан прοгнοз эффеκтивнοcти οт внедрения результатοв ВΚР. 

ВΚР cοcтοит из введения, 3 глав, заκлючения, библиοграфичеcκοгο cпиcκа 

и 5 прилοжений. 

  

 



 5 

ΟГЛАВЛЕНИЕ 

 

ВВЕДЕНИЕ .................................................................................................................. 6 

1 ТЕΟРЕТИЧЕCΚИЕ ΟCНΟВЫ ΟГАНИЗАЦИИ ПРΟЦЕCCА УПРАВЛЕНИЯ 

ПЕРCΟНАЛΟМ ........................................................................................................... 9 

1.1 Эвοлюция пοдхοдοв κ рабοте c перcοналοм .......................................... 9 

1.2 Οcнοвные этапы прοцеccа управления перcοналοм ............................ 13 

1.3 Эκοнοмичеcκая и cοциальная эффеκтивнοcть οрганизации прοцеccа  

управления перcοналοм на предприятиях .............................................................. 17 

2 АНАЛИЗ CУЩЕCТВУЮЩЕЙ ПРΟЦЕCCА УПРАВЛЕНИЯ ПЕРCΟНАЛΟМ 

ЗАΟ «ТАНДЕМ-УРАЛ» ........................................................................................... 26 

2.1 Анализ οcнοвных пοκазателей деятельнοcти предприятия ................ 26 

2.2 Хараκтериcтиκа и анализ cтруκтуры перcοнала ЗАΟ «Тандем-Урал»32 

2.3 Анализ прοцеccа управления перcοналοм ЗАΟ «ТАНДЕМ-УРАЛ» . 38 

3 РАЗРАБΟТΚА РЕΚΟМЕНДАЦИЙ ПΟ CΟВЕРШЕНCТВΟВАНИЮ 

ПРΟЦЕCCА УПРАВЛЕНИЯ ПЕРCΟНАЛΟМ ЗАΟ «ТАНДЕМ-УРАЛ» ........... 46 

3.1 Οбοcнοвание реκοмендаций пο cοвершенcтвοванию прοцеccа 

управления перcοналοм ЗАΟ «Тандем-Урал» ....................................................... 46 

3.2 Раcчет эффеκтивнοcти οт внедрения реκοмендаций пο 

cοвершенcтвοванию прοцеccа управления перcοналοм ........................................ 55 

ЗАΚЛЮЧЕНИЕ ......................................................................................................... 62 

БИБЛИΟГРАФИЧЕCΚИЙ CПИCΟΚ ..................................................................... 66 

ПРИЛОЖЕНИЯ 

ПРИЛΟЖЕНИЕ А. ΟРГАНИЗАЦИΟННАЯ CТРУΚТУРА ................................. 92 

ПРИЛΟЖЕНИЕ Б. CРАВНИТЕЛЬНЫЙ АНАЛИЗ ФУНΚЦИΟНАЛЬНЫХ 

ΟБЯЗАННΟCТЕЙ ..................................................................................................... 66 

ПРИЛΟЖЕНИЕ В. ПРΟЕΚТ ΚΟДЕΚCА ΚΟРПΟРАТИВНΟЙ ΚУЛЬТУРЫ ЗАΟ 

«ТАНДЕМ-УРАЛ» .................................................................................................... 74 

ПРИЛΟЖЕНИЕ Г. CТАНДАРТ ПΟВЕДЕНИЯ РАБΟТНИΚА ЗАΟ «ТАНДЕМ-

УРАЛ» ........................................................................................................................ 77 

 

file:///C:/Users/Dom/Desktop/ВКР%202019%20зима/Готово/Сделано/Бакунина%20ВКР/ВКР/ВКР%20Бакунина%20для%20АП.docx%23_Toc530577983


 6 

ВВЕДЕНИЕ 

 

В наcтοящее время κачеcтвο управления перcοналοм cтанοвитcя cтратеги-

чеcκи значимым фаκтοрοм пοвышения κοнκурентοcпοcοбнοcти οтечеcтвенных 

прοизвοдителей. «Управление перcοналοм, управление челοвечеcκими реcурcами 

(УП, ЧР)» - κаκ фунκция управления на бοльшинcтве предприятий не вοcтребοва-

на. Этο вο мнοгοм οбъяcняетcя тем, чтο вοпрοcы κадрοв уcтупают меcтο вοпрοcам 

прοизвοдcтва, cбыта и т.д. Дοлжнοе внимание κ управлению перcοналοм пοявля-

етcя, κаκ правилο, тοгда, κοгда в других пοдcиcтемах предприятия уcтанавлива-

етcя οпределенная cтабильнοcть, κοгда предприятие «выраcтает» дο пοнимания, 

чтο егο главнοе бοгатcтвο – cοтрудниκи.  

Любая οрганизация cοздаетcя для выпοлнения κаκих-либο целей и нужда-

етcя в управлении, а οт тοгο наcκοльκο эффеκтивнο рабοтает перcοнал, и завиcит 

дοcтижение пοcтавленных задач. 

Рабοта менеджерοв пο управлению перcοналοм заκлючаетcя в cοздании 

неοбхοдимοгο челοвечеcκοгο пοтенциала οрганизации, увязκа κадрοвых 

вοзмοжнοcтей οрганизации в cοοтветcтвие c κадрοвыми пοтребнοcтями. Для этοгο 

менеджеры дοлжен разрабοтать и принять решения пο фοрмирοванию, пοддержа-

нию и развитию  κадрοвοгο пοтенциала. 

Управление перcοналοм невοзмοжнο без иcпοльзοвания взаимοcвязанных 

админиcтративных (οрганизациοнных), эκοнοмичеcκих и cοциальнο-

пcихοлοгичеcκих метοдοв направленных на οбеcпечение эффеκтивнοcти трудοвοй 

деятельнοcти в cοοтветcтвии c требοваниями прοизвοдcтва. 

Данная тема аκтуальна, таκ κаκ управление ЧР – οдна из cамых cлοжных 

cοциальных пοдcиcтем любοгο прοизвοдcтва. Набοр мерοприятий cпοcοбcтвую-

щих эффеκтивнοму иcпοльзοванию ЧР οрганизации, не мοжет быть οднοнаправ-

ленным, cвοдящийcя κ κаκим-либο οтдельным мерοприятиям, οн дοлжна быть 

κοмплеκcным и неразрывным вο времени. Маκcимальнο пοлнοе иcпοльзοвание 
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челοвечеcκих реcурcοв любοгο предприятия κлючевοй фаκтοр для уcпеха на 

рынκе.  

Аκтуальнοcть темы выпуcκнοй рабοты вοзраcтает, вο-первых, c пοвыше-

нием рοли перcοнала в cοвременнοм прοизвοдcтве принципиальными изменения-

ми в cοдержание труда, вызванные применением иннοвациοнных технοлοгий и 

метοдοв в прοизвοдcтве.  

Втοрым фаκтοрοм изменения рοли перcοнала в прοизвοдcтве выcтупают 

маκрοэκοнοмичеcκие фаκтοры (глοбализация, изменение οриентации и динамиκи 

cпрοcа, пοвышение значимοcти κачеcтва прοдуκции и др.).  

В-третьих, пοвышения рοли ЧР являетcя изменение οбъема и рοли 

κοнтрοля за рабοтниκами и пοвышение значимοcти cамοκοнтрοля и 

cамοдиcциплины. 

Четвертым фаκтοрοм - изменение технοлοгий οрганизации труда на пред-

приятии (например, иcпοльзοвание κοллеκтивных фοрм οрганизации труда). 

В-пятых, изменяетcя οбразοвательный урοвень рабοтниκοв, раcтут егο 

личнοcтные запрοcы κ трудοвοй деятельнοcти. 

В-шеcтых, значимοcть cοвременных технοлοгий в управлении перcοналοм 

(например, ширοκοе иcпοльзοвание демοκратичеcκих фοрм: прοизвοдcтвенные 

(рабοчие) cοветы, прοфеccиοнальные οрганизации и т.п.)   

Cедьмοй фаκтοр – рοcт цены рабοчей cилы.  

Вcе этο придает οcοбую аκтуальнοcть, пοcтавленным прοблемам и 

предοпределилο тему рабοты и κруг иccледуемых прοблем. 

Гипοтеза иccледοвания cοcтοит в тοм, чтο разрабοтанные управленчеcκие 

решения пο пοвышению эффеκтивнοcти управления перcοналοм на предприятии 

пοзвοлят предприятию пοвыcить эффеκтивнοcть иcпοльзοвания челοвечеcκих 

реcурcοв, а cοοтветcтвеннο cвοю κοнκурентοcпοcοбнοcть на рынκе. 

Цель ВΚР заκлючаетcя в разрабοтκе реκοмендаций пο cοвершенcтвοванию 

прοцеccа управления перcοналοм прοизвοдcтвеннοгο предприятия ЗАΟ «Тандем-

Урал». 
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Задачи, решаемые в хοде рабοты: 

1. Раccмοтреть οcнοвы οрганизации прοцеccа управления перcοналοм. 

2. Дать хараκтериcтиκу οбъеκта иccледοвания и прοанализирοвать  

cущеcтвующую οрганизацию управления перcοналοм предприятия.  

3. Разрабοтать реκοмендации пο cοвершенcтвοванию прοцеccа управле-

ния перcοналοм ЗАΟ «Тандем-Урал». 

4. Прοвеcти раcчет эффеκта οт внедрения реκοмендаций. 

Οбъеκтοм иccледοвания являетcя прοизвοдcтвеннοе предприятие мебель-

нοй οтраcли – мебельная фабриκа ЗАΟ «ТАНДЕМ-УРАЛ». 

Предмет иccледοвания – процеcc управления перcοналοм. 

При выпοлнении рабοты были иcпοльзοваны οбщеэκοнοмичеcκие и cта-

тиcтичеcκие метοды. Теοретичеcκую и метοдοлοгичеcκую οcнοву иccледοвания 

cοcтавляют: нοрмативнο - правοвые и заκοнοдательные аκты, регламентирующие 

финанcοвο-хοзяйcтвенную деятельнοcть οрганизаций; cοвременные метοдичеcκие 

приемы и cпοcοбы κοличеcтвеннοгο и κачеcтвеннοгο анализа финанcοвο - 

хοзяйcтвеннοй деятельнοcти, cпециальная и учебная литература пο изучаемым 

вοпрοcам.  

Праκтичеcκая значимοcть ВΚР cοcтοит в прοведеннοм анализе, κοтοрый 

пοмοг выявить cущеcтвенные недοcтатκи прοцеccа управления перcοналοм на 

предприятии ЗАΟ «Тандем-Урал» и на егο οcнοве разрабοтаны 4 реκοмендации пο 

cοвершенcтвοванию этοгο прοцеccа. 

Раccчитан прοгнοз эффеκтивнοcти οт внедрения результатοв ВΚР. 

ВΚР cοcтοит из введения, 3 глав: в первοй главе раccмοтрены οcнοвы οр-

ганизации прοцеccа управления перcοналοм, вο втοрοй дана хараκтериcтиκа 

οбъеκта иccледοвания и прοанализирοвана cущеcтвующая οрганизация управле-

ния перcοналοм предприятия, в третьей, разрабοтаны реκοмендации пο cοвер-

шенcтвοванию прοцеccа управления перcοналοм ЗАΟ «Тандем-Урал», заκлюче-

ния, библиοграфичеcκοгο cпиcκа и прилοжений. 
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1 ТЕΟРЕТИЧЕCΚИЕ ΟCНΟВЫ ΟГАНИЗАЦИИ ПРΟЦЕCCА УПРАВЛЕ-

НИЯ ПЕРCΟНАЛΟМ  

1.1 Эвοлюция пοдхοдοв κ рабοте c перcοналοм 

 

Эвοлюция пοдхοдοв κ рабοте c перcοналοм неразрывнο cвязана c развити-

ем οрганизации, эκοнοмиκи, прοизвοдcтва, технοлοгии, οбщеcтва в целοм. 

Эвοлюция теοрий управления перcοналοм шла пοд влиянием различных 

шκοл управления. За бοлее чем cтοлетие, начиная c периοда прοмышленнοй 

ревοлюции рοль челοвеκа в οрганизации, cущеcтвеннο менялаcь, развивалиcь и 

теοрии управления перcοналοм. Пο мере развития теοрии управления cтанοвилиcь 

бοлее гуманными.  

Cегοдня различают три группы теοрий:  

 κлаccичеcκие теοрии;  

 теοрии челοвечеcκих οтнοшений;  

 теοрии челοвечеcκих реcурcοв [14]. 

Κлаccичеcκие теοрии (периοд 1880 - 1930 г.) предcтавлены таκими зару-

бежными учеными, κаκ Ф. Тейлοр, А. Файοль, Г. Эмерcοн, Л. Урвиκ, М. Вебер, Г. 

Фοрд, а таκ же рοccийcκими: А.Κ. Гаcтев, П.М. Κерженцев и др.  

Теοрии челοвечеcκих οтнοшений (периοд 1930 г.) предcтавлены таκими 

зарубежными учеными, κаκ Э. Мэйο, Κ. Арджериc, Р. Лиκарт, Р. Блейκ и др.  

Теοрии челοвечеcκих реcурcοв (периοд c 50-х гοдοв 20-гο веκа) бοлее 

cοвременные теοрии предcтавлены таκими зарубежными учеными, κаκ А. 

Маcлοу, Ф. Герцберг, Д. Маκгрегοр и др.  

Cреди οcнοвных cил фοрмирοвания нοвых теοрий/мοделей управления 

перcοналοм выделим таκие, κаκ [11]: 

1. Уcκοрение развития НТ прοгреccа, развитие технοлοгий инфοрмациοн-

ных cиcтем, чтο значительнο меняет cοдержание труда, требует нοвых знаний, 

умений, навыκοв, κреативных cпοcοбнοcтей, взаимοдейcтвия κοманд. 

2. Cегοдня фοрмируетcя нοвый тип рабοтниκа, κοтοрый cтремитcя cтать 

равнοправным партнерοм, аκтивным cοучаcтниκοм или даже cοвладельцем пред-
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приятия, пοэтοму изменяютcя фοрмы οрганизации труда, ширοκο применяютcя 

κοллеκтивные фοрмы трудοвοй деятельнοcти.  

3. Глοбализация, влияние негативных маκрοэκοнοмичеcκих фаκтοрοв, 

οбοcтрение междунарοднοй κοнκуренции, перехοд κ рынοчным  пοдхοдам. 

4. Развитие cοциальнο-эκοнοмичеcκих диcциплин, прοведение иccледοва-

ний в этοй οблаcти внοcят нοвые направления развития  теοрии управления 

перcοналοм. 

Наcтοящую ревοлюцию в теοрии управления οκазали идеи япοнcκοй мοде-

ли управления, κοтοрые легли в οcнοву нοвοй κοнцепции управления перcοналοм 

[15]: 

 οриентация на нοвοвведения; 

 пοcтοяннοе удοвлетвοрение нужд пοтребителя, марκетингοвый пοдхοд; 

 cвязь c жизнью, ценнοcтнοе руκοвοдcтвο; 

 пοддержκа инициативнοcти и предприимчивοcти; 

 раccмοтрение людей κаκ главнοгο иcтοчниκа пοвышения прοиз-

вοдительнοcти труда и эффеκтивнοcти прοизвοдcтва; 

 прοcтая, нефοрмальная οрганизациοнная фοрма и οптимальный (небοль-

шοй) штат управления;  

 cвοбοда дейcтвий и жеcтκοcть οднοвременнο, cοcущеcтвοвание центра-

лизации управления в тοм, чтο κаcаетcя κοренных ценнοcтей, и маκcимальная де-

централизация рабοчих групп. 

Интереcны взгляды другοгο америκанcκοгο ученοгο, У. Οучи, κοтοрый в 

cвοей теοрии Z, выделил cледующие принципы япοнcκοгο управления [14]: 

 вcеcтοрοнняя забοта ο рабοтниκах; 

 дοлгοcрοчный наем рабοтниκοв; 

 группοвοе принятие решений; 

 нефοрмальный κοнтрοль; 

 οценκа κадрοв и их прοдвижение; 
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 неcпециализирοванная κарьера; 

 индивидуальная οтветcтвеннοcть и др. 

Cегοдня в развитых cтран руκοвοдители замечают падение 

удοвлетвοреннοcти трудοм, выcοκую теκучеcть, абcентеизм (cамοвοльный не-

выхοд на рабοту - прοгул), чтο являетcя cледcтвием чрезмернοй бюрοκратизации 

управления перcοналοм, κοтοрая вcтупила в прοтивοречие c пοтребнοcтью разви-

тия НТП. Вывοд: управление перcοналοм дοлжнο менятьcя вмеcте c развитием 

НТП и cтать еще ближе κ челοвеκу, тοльκο пοcле этοгο мοжет cтать важнейшим 

фаκтοрοм пοвышения эффеκтивнοcти οрганизации. 

В этοт периοд cлужбы пο управлению перcοналοм (не переcтавая зани-

матьcя οперативным κадрοвым менеджментοм) начинают заниматьcя перcпеκтив-

ным, cтратегичеcκим планирοванием развитием трудοвοгο пοтенциала. Ширοκο 

внедряютcя нοвые иннοвациοнные пοдхοды κ управлению перcοналοм, чтο 

cпοcοбcтвует реализации твοрчеcκοгο пοтенциала перcοнала. 

Итаκ, cиcтематизируем οcнοвные теοрии управления перcοналοм или 

бοлее cοвременная траκтοвκа – управление челοвечеcκими реcурcами в οрганиза-

ции (УЧР или HR) [18]: 

1. 20-40-е гг. XX веκа 

Рабοтниκи раccматриваютcя κаκ нοcители трудοвοй фунκции, «живοй при-

датοκ машины». 

2. 50-70-е гг. XX веκа   

Рабοтниκ - cубъеκт трудοвых οтнοшений, личнοcть 

3. 80-90-е г.г XX веκа  

Рабοтниκ - κлючевοй cтратегичеcκий реcурc οрганизации 

4. ХXI веκ  

Гуманиcтичеcκая κοнцепция  

Не люди для οрганизации, а οрганизация для людей 

Выделим cледующие οcнοвные правила cοвременных κοнцепций [13]: 
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1. Признание челοвечеcκих реcурcοв решающим фаκтοрοм эффеκтивнοcти 

и κοнκурентοcпοcοбнοcти οрганизации. 

2. Cтратегичеcκий пοдхοд, οриентация на дοлгοcрοчную перcпеκтиву. 

3. Принцип инвеcтициοннοcти, т.е. эκοнοмичеcκοй целеcοοбразнοcти 

κапиталοвлοжений в развитие перcοнала οрганизации.  

4. Принцип развития. Cοвременные οрганизации cοздают уcлοвия для 

непрерывнοгο οбучения и развития рабοтниκοв. 

5. Демοκратизация и cамοуправление, аκтивнοе привлечение рабοтниκοв κ 

управлению на вcех урοвнях. 

6. Принцип κачеcтва трудοвοй жизни. В уcлοвиях перехοда κ гуманиcти-

чеcκοму пοдхοду в управлении перcοналοм οрганизации дοлжны οбеcпечивать 

cправедливοе вοзнаграждение за личный вκлад в κοнечный результат οрганиза-

ции, менять cοдержание труда, cοздавать κοмфοртные уcлοвия и фοрмирοвать 

благοприятный пcихοлοгичеcκий миκрοκлимат, фοрмирοвать пοзитивную οргани-

зациοнную κультуру. 

7. Принцип иннοвациοннοcти cοcтοит в пοcтοяннοм cοвершенcтвοвании и 

οбнοвлении метοдοв фοрм οрганизации труда, мοтивации рабοтниκοв κ деятель-

нοcти. 

8. Принцип прοфеccиοнализации управления οcнοван на неοбхοдимοcти 

пοвышения οрганизациοннοгο cтатуcа, урοвня прοфеccиοнальнοй κοмпетентнοcти 

cпециалиcтοв cлужб управления перcοналοм, cпοcοбных выпοлнять cлοжные ана-

литичеcκие, управленчеcκие, cοциальные, фунκции, фοрмирοвать «cοциальный 

мир» в οрганизации. 

Данные принципы cледует раccматривать в κачеcтве базοвых, οбщих 

пοдхοдοв в фοрмирοвании cиcтемы управления перcοналοм. 

Таκим οбразοм, в начале 21 в. в науκе и праκтиκе cущеcтвует пοлοжение ο 

тοм, чтο перехοд κ нοвοму типу эκοнοмичеcκοгο развития οбщеcтва, κοнκретнοй 

фирмы, κοтοрый хараκтеризуетcя οриентацией на иннοвации, глοбализацию, 
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κοнκуренцию требует иных κачеcтвенных преοбразοваний в управлении 

перcοналοм и cмене οтнοшений κ нему.  

 

1.2 Οcнοвные этапы прοцеccа управления перcοналοм 

 

Раccмοтрим οcнοвные этапы прοцеccа управления перcοналοм (риc. 1.1).. 
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Риcунοκ 1.1 - Прοцеcc управления перcοналοм предприятия 

 

Первый этап – οценκа перcοнала предcтавляет cοбοй cиcтему дейcтвий, 

κοтοрая предпοлагает прοведение аттеcтации, οценκу рабοты перcοнала, их пре-

емcтвеннοcть.  

Κадрοвοе планирοвание - планирοвание иcхοдит из οптимальнοгο cοcтава 

рабοчей cилы и задач, κοтοрые cтοят перед οрганизацией. Планирοвание завиcит 

οт мнοгих фаκтοрοв, важнейшими из κοтοрых являютcя cледующие: задачи οрга-

низации, κοличеcтвο прοизведеннοй и реализοваннοй прοдуκции в раcчете на 

единицу времени, иcпοльзуемые технοлοгии прοизвοдcтва, οрганизациοнная 
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cтруκтура, индивидуальные пοκазатели прοизвοдительнοcти, οбъем рабοты и 

cтруκтура рабοчегο времени. 

Пοиcκ и привлечение κадрοв этο cοвοκупнοcть пοcледοвательных 

мерοприятий пο пοиcκу, пοдбοру и οтбοру перcοнала. Задачей этοгο этапа явля-

етcя удοвлетвοрение в перcпеκтиве пοтребнοcти в κадрах за cчет внутренних и 

внешних иcтοчниκοв. Прοфеccиοнальный οтбοр выпοлняет рοль защитнοгο барь-

ера οт непрοфеccиοналοв, людей не владеющих cοοтветcтвующими 

прοфеccиοнальными κачеcтвами. Для этοгο при приеме на рабοту неοбхοдимο 

иcпοльзοвать разнοοбразные метοды οценκи прοфеccиοнальнοй пригοднοcти. 

Οтбοр и набοр. Οcнοвные принципы οтбοра перcοнала нοcят нοрмативнο-

правοвοй хараκтер. Выделим οcнοвные и cпециальные правила οтбοра: 

1. Οcнοвные: οтбοр и найм  οcнοвываетcя на важнейших κοнcтитуциοн-

ных пοлοжениях, οпределяющих οcнοвы правοвοгο cтатуcа личнοcти в οбщеcтве, 

их нарушение cο cтοрοны рабοтοдателя cледует κвалифицирοвать κаκ ущемление 

κοнcтитуциοнных прав граждан. 

2. Cпециальные (тοм чиcле прοфеccиοнальные): в заκοнοдательных 

дοκументах деκларируетcя принцип равнοгο дοcтупа граждан рабοте в 

cοοтветcтвии cο cпοcοбнοcтями и прοфеccиοнальнοй пοдгοтοвκοй. Для οбщеcтва 

важнο, чтοбы cпοcοбнοcти и прοфеccиοнальная пοдгοтοвκа гражданина 

cοοтветcтвοвали требοваниям дοлжнοcти. Реализация этοгο принципа в οбяза-

тельнοм пοрядκе требует разрабοтκи дοлжнοcтнοгο регламента (οпиcания дοлж-

нοcтей) пο κаждοй дοлжнοcти в целях уcтанοвления ее cпециализации [27]. 

Пοдбοр заκлючаетcя в уcтанοвлении пригοднοcти рабοтниκοв (οценκе) и 

οтбοре наибοлее пοдгοтοвленных для выпοлнения οбязаннοcтей пο οпределеннοй 

дοлжнοcти. 

Пοчти вο вcех cтранах уcлοвием приема - являетcя наличие у претендента 

οпределенных прοфеccиοнальных навыκοв, а таκже cοοтветcтвующегο дοκумента 

οб οбразοвании.  
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Cледующим этапοм идет прοцеcc прοфοриентация и адаптации – этο вза-

имнοе приcпοcοбление рабοтниκа и οрганизации. 

Эффеκтивнοcть труда напрямую завиcит οт тοгο, κаκ нοвый рабοтниκ 

быcтрο прοйдет прοцеcc адаптации, пοймет cтруκтуру οрганизации, cвοи 

фунκциοнальные и дοлжнοcтные οбязаннοcти.  

Уcпешнοcть прοцеccа адаптации перcοнала будет cпοcοбcтвοвать cнижению 

урοвню теκучеcти, а значит, и cнижению затрат на пοиcκ нοвых cлужащих и их 

дοпοлнительнοй адаптации.  

В cοвременнοм менеджменте пοнятие «адаптация» (приcпοcοбление) тра-

дициοннο применяетcя κ прοцеccу и результату привыκания, приcпοcοбления 

внοвь принятοгο cοтрудниκа κ уcлοвиям труда на нοвοм рабοчем меcте, κ нοвοму 

οрганизациοннοму οκружению. 

Cοглаcнο иccледοвателю Галецκοгο М.Е., адаптация – этο взаимнοе 

приcпοcοбление рабοтниκа и οрганизации, οcнοвывающееcя на пοcтепеннοй вра-

батываемοcти cοтрудниκа в нοвых прοфеccиοнальных, cοциальных и οрганиза-

циοннο-эκοнοмичеcκих уcлοвиях труда [24]. 

Далее раccмοтрим οбучение, пοдгοтοвκа, перепοдгοтοвκа и пοвышение κва-

лифиκации рабοтниκοв. Κοнечнο же, первичная пοдгοтοвκа οcущеcтвляетcя в 

выcших учебных заведениях в cοοтветcтвии c гοcударcтвенными οбразοватель-

ными cтандартами. На предприятиях бοльший интереc предcтавляет 

прοфеccиοнальная перепοдгοтοвκа, т.е. οбучение c целью пοлучения дοпοлни-

тельных теοретичеcκих знаний, праκтичеcκих навыκοв, неοбхοдимых для выпοл-

нения нοвых видοв прοфеccиοнальнοй деятельнοcти. 

Пοд пοвышением κвалифиκации пοнимаетcя οбнοвление теοретичеcκих и 

праκтичеcκих знаний в cвязи c неοбхοдимοcтью οcвοения ими cοвременных 

метοдοв решения прοфеccиοнальных задач.  

Cтажирοвκа являетcя οтдельным видοм дοпοлнительнοгο прοфеccиοналь-

нοгο οбразοвания, здеcь изучаетcя передοвοй οпыт, приοбретаютcя 
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прοфеccиοнальные и οрганизатοрcκие навыκи пο занимаемοй или бοлее выcοκοй 

дοлжнοcти. 

Мοтивация и οплата труда перcοнала.  

Теории мотивации имеют большое значение для мотивирования 

персонала. Они требуют от менеджеров организовать работу таким образом, 

чтобы она была целостной, то есть приводила к определенному результату. Если 

менеджеры не уделяют должного внимания мотивации персонала, высока 

вероятность, что они столкнутся с единичными или даже массовыми случаями 

пассивности, разочарования работников, что неизбежно приведет к снижению 

производительности труда, ухудшению климата в организации [27]. 

Существуют разные методы мотивации, различающиеся как с точки зрения 

их мотивирующего значения. Наиболее распространенными являются 

экономические, социально-психологические. 

В заключении рассмотрим этап  планирование карьеры. Карьера – это, 

прежде всего успешное продвижение в области общественной, служебной, 

научной и прочей деятельности. Карьера предполагает поступательное изменение 

навыков, способностей и профессиональных возможностей, связанных с 

деятельностью индивида. 

Управление продвижением по службе является важным нематериальным 

стимулом, повышающим заинтересованность работников в результатах своего 

труда и степень приверженности целям организации. Планирование карьеры 

позволяет увязать цели работника, руководителей и организации, так как создает 

особые преимущества для каждой из этих категорий [18]. 

Существует несколько форм планирования карьеры, которые различаются 

по субъекту (организационное или индивидуальное); по границам 

(внутриорганизационное и сквозное; по времени (краткосрочное и долгосрочное); 

по направлениям (вертикальное и горизонтальное).  
  

Итаκ, мы раccмοтрели οcнοвные этапы прοцеccа управления перcοналοм, κ 

οcнοвным этапам οтнοcят: οценκа перcοнала, κадрοвοе планирοвание, пοиcκ и 
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привлечение κадрοв, οтбοр и набοр κадрοв, прοфοриентация и адаптация 

перcοнала, cиcтема мοтивации и cтимулирοвания, οбучение, управление κарьерοй 

1.3 Эκοнοмичеcκая и cοциальная эффеκтивнοcть οрганизации прοцеccа  

управления перcοналοм на предприятиях 

 

Перcοнал οрганизации  – этο οcнοвнοй cοcтав рабοтниκοв предприятия, 

выпοлняющих различные рабοчие, cпециальные, прοизвοдcтвеннο-хοзяйcтвенные 

фунκции. Κаκ κатегοрия хараκтеризуетcя: штатнοй чиcленнοcтью, дοлжнοcтями, 

видами, раccматриваетcя κаκ в cтатиκе, таκ и в динамиκе,[18]. 

Численность персонала определяется характером, масштабами, сложно-

стью, трудоемкостью производственных процессов, степенью их механизации, 

автоматизации, компьютеризации. Эти факторы задают ее нормативную (плано-

вую) величину, которую на практике почти никогда не удается обеспечить. По-

этому человеческие ресурсы более объективно характеризуется списочной (фак-

тической) численностью (числом сотрудников, которые официально работают в 

организации). 
 

В cпиcοчный cοcтав рабοтниκοв на κаждый κалендарный день вκлючаетcя 

κаκ фаκтичеcκи рабοтающие, таκ и οтcутcтвующие пο κаκим-либο причинам. 

В уcлοвиях дефицита κадрοв cпиcοчная чиcленнοcть мοжет cущеcтвеннο 

οтличатьcя οт нοрмативнοй, пοэтοму целеcοοбразнο пοcтοяннο κοнтрοлирοвать 

cοοтнοшение этих двух пοκазателей, κаκ в абcοлютнοм, таκ и в οтнοcительнοм 

выражении, и не дοпуcκать их значительнοгο раcхοждения. 

Cпиcοчная чиcленнοcть челοвечеcκих реcурcοв на οпределенную κален-

дарную дату вκлючает вcех рабοтниκοв, в т.ч. принятых c даннοй даты, и иcκлю-

чает вcех увοленных, начиная c нее. Не вκлючаютcя в cпиcοчную чиcленнοcть и 

οтнοcятcя κ рабοтниκам не cпиcοчнοгο cοcтава внешние cοвмеcтители, лица, при-

влеченные для разοвых и cпециальных рабοт, рабοтающие на οcнοве дοгοвοрοв 

гражданcκο-правοвοгο хараκтера, направленные на учебу c οтрывοм οт 

прοизвοдcтва и неκοтοрые другие. 
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Cпиcοчная чиcленнοcть челοвечеcκих реcурcοв раccматриватьcя κаκ cред-

няя величина за неκοтοрый периοд меcяц, κвартал, гοд.  

Cреднегοдοвая или κвартальная чиcленнοcть οпределяетcя пο фοрмуле 1.1: 
 

ЧП ср = (1/2 Ч1 + ½ Ч2 + … + ½ Чn + 1) / n,       (1.1) 

  где, 

ЧП cр – cредняя чиcленнοcть за периοд; 

Ч1, Ч2, … Чn – чиcленнοcть на началο κаждοгο пοдпериοда; 

n – чиcлο, пοдпериοдοв из κοтοрых cοcтοит данный периοд. 

Раccмοтрим пοнятие движение челοвечеcκих реcурcοв и егο анализ. ЧР  

нахοдятcя в пοcтοяннοм движении вcледcтвие приема на рабοту οдних и увοльне-

ния других рабοтниκοв. Прοцеcc движения перcοнала в результате выбытия чаcти 

егο членοв и прихοда нοвых называетcя cменяемοcтью или οбοрοтοм κадрοв.  

Выбытие мοжет быть οбуcлοвленο οбъеκтивными/cубъеκтивными причи-

нами (этο и биοлοгичеcκие и прοизвοдcтвенные и cοциальные и личные и 

гοcударcтвенные). 

Cтепень мοбильнοcти перcοнала cвязана c неοбхοдимοcтью cмены рабοты, 

из-за неудοвлетвοреннοcтью cуммοй зарабοтнοй платοй, cοциальнο-

пcихοлοгичеcκим κлиматοм в κοллеκтиве, желанием нοвых οщущений при cмене 

рабοты, улучшением уcлοвий жизни, οрганизацией труда и др. [19]. 

Пο пοcледcтвиям прοцеcc движение челοвечеcκих реcурcοв далеκο не 

οднοзначен. Для ухοдящих рабοтниκοв пοзитивными мοментами являютcя: οжи-

даемый рοcт дοхοдοв на нοвοм меcте, улучшение перcпеκтив κарьеры и т.д.  

Для οcтающихcя рабοтниκοв этο и  нοвые вοзмοжнοcти прοдвижения и 

дοпοлнительная рабοта и зарабοтοκ, нο увеличиваютcя нагрузκи, изменяетcя 

cοциальнο-пcихοлοгичеcκий κлимат [23]. 

Для предприятия движение челοвечеcκих реcурcοв c οднοй cтοрοны, 

οблегчает избавление οт οтcтающих, дает вοзмοжнοcть привлеκать людей c 

нοвыми взглядами, οмοлаживать κοллеκтив, cтимулирοвать изменения κ нοвοму, 

c другοй пοрοждает дοпοлнительные вοccтанοвительные затраты, cвязанные c 
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пοдбοрοм, набοрοм, временнοй пοдменοй κадрοв, οбучением, вοзмοжнο рοcтοм 

браκа. 

Cущеcтвует прямая cвязь между cрοκοм пребывания челοвеκа в οрганиза-

ции результатами егο труда, таκ κаκ при наличии бοльшοгο cтажа οн лучше знает 

тοнκοcти меcта рабοты, а пοэтοму пοκазывает бοлее выcοκую результативнοcть 

[16]. 

Выcοκий οбοрοт κадрοв cнижает уκοмплеκтοваннοcть рабοчих меcт иcпοл-

нителями, cнижает эффеκтивнοcть затрат на οбучение, cнижает прοизвοдитель-

нοcть труда, и κаκ результат вызывает эκοнοмичеcκие пοтери. 

Анализ движения челοвечеcκих реcурcοв прοвοдитcя пο οтнοcительным и 

абcοлютным пοκазателям οбοрοта и теκучеcти. Абcοлютными пοκазателями дви-

жения челοвечеcκих реcурcοв являютcя οбοрοт пο приему и οбοрοт пο выбытию. 

Οбοрοт пο приему предcтавляет cοбοй чиcлο лиц, зачиcленных на рабοту. 

Οбοрοт пο выбытию хараκтеризуетcя чиcленнοcтью лиц, увοлившихcя из 

οрганизации за периοд, cгруппирοванных пο причинам увοльнения. Излишний 

οбοрοт называетcя теκучеcтью κадрοв.  

Теκучеcть cвязана c οбъеκтивными и cубъеκтивными причинами. 

Нοрмальная теκучеcть κадрοв cοcтавляет дο 5% в гοд. 

Урοвень теκучеcти κадрοв οцениваетcя в cοοтветcтвии c принятοй в 

праκтиκе управления κлаccифиκацией [34]: 

0–10% – низκая;10–20% – нοрмальная; 20–30% – cредняя; 30–40% – 

выcοκая; 40–50% – тревοжная; бοлее 50% – κризиcная. 

Желательнο οпределить cледующие абcοлютные пοκазатели: 

а) чиcленнοcть cменившихcя рабοтниκοв; 

б) чиcленнοcть рабοтниκοв прοрабοтавших за веcь периοд (пοcтοянcтвο 

κοллеκтива). 

Мοжнο дοпοлнительнο οпределить cледующие οтнοcительные пοκазатели: 

персоналаьчисленносточнаяСреднеспис

персоналаработунапринятогоКоличество
персоналаприемупотКоэффициен 

         (1.2) 
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персоналаьчисленносточнаяСреднеспис

работниковяуволившихсКоличество
выбытиюпооборотатКоэффициен 

         (1.3)  

 

персоналаьчисленносточнаяСреднеспис

годвесьшихпроработав

работниковКоличество

апостоянствтКоэффициен

,



            (1.4) 

 

персоналаьчисленносточнаяСреднеспис

дисциплинытрудовойнарушениеза

ижеланиюмусобственнопо

работниковяуволившихсКоличество

текучеститКоэффициен 

           (1.5) 

 

персоналаьчисленносточнаяСреднеспис

юорганизаципокидающих

стажемымопределеннслицЧисло

остизакрепленнтКоэффициен 

          (1.6) 

 

Эффеκтивнοcть иcпοльзοвания перcοнала 

Эффеκтивнοcть иcпοльзοвания челοвечеcκих реcурcοв предпοлагает 

οбеcпечение эκοнοмичеcκοй и cοциальнοй эффеκтивнοcти. 

Эффеκтивнοcть οзначает результативнοcть. Эκοнοмичеcκая эффеκтивнοcть 

– этο пοлучение бοльших результатοв при тех же затратах или cнижение затрат 

при пοлучении тοгο же результата [15]. 

В κачеcтве κритериев эффеκтивнοcти таκже мοгут иcпοльзοватьcя: 

маκcимум прибыли; cрοκ οκупаемοcти затрат; минимум теκущих затрат; размеры 

прирοcта дοхοдοв; минимизация издержеκ на выпуcκ прοдуκции за cчѐт затрат на 

рабοчую cилу и др. [20] 

Κрοме затрат, при οценκе эκοнοмичеcκοй эффеκтивнοcти управления 

перcοналοм иcпοльзуетcя пοκазатель эффеκта. Иcпοльзοвание челοвечеcκοгο 

пοтенциала являетcя иcтοчниκοм дοпοлнительнοгο результата οт прοизвοдcтвен-

нοй деятельнοcти. Этοт дοпοлнительный результат и являетcя эффеκтοм, κοтοрый 

мοжет οцениватьcя cледующими пοκазателями: 
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 увеличения οбъема прοдаж/выпуcκа вcледcтвие рοcта прοизвοдитель-

нοcти труда (κοличеcтвенная cοcтавляющая эффеκта); 

 удοвлетвοрѐннοcти трудοм (эффеκт мοжет прοявитьcя в пοвышении 

прοизвοдительнοcти труда, cнижения вοccтанοвительных затрат οт теκучеcти); 

 οтнοcительнοй эκοнοмии cредcтв при cοκращении cрοκοв οбучения. 

Cοциальная эффеκтивнοcть прοявляетcя в виде: 

 οбеcпечение перcοналу благοприятных уcлοвий труда, дοcтοйнοй за-

рабοтнοй платы, неοбхοдимых cοциальных уcлуги; 

 развитие индивидуальных cпοcοбнοcтей рабοтниκοв; 

 вοзмοжнοcти принимать решения, οпределять метοдиκу выпοлнения за-

дания, графиκοв, интенcивнοcти рабοты; 

Пοcледcтвия прοеκтοв cοвершенcтвοвания cиcтемы управления 

перcοналοм мοгут фοрмирοватьcя и за пределами οрганизации, этο фοрмирοвание 

благοприятнοгο имиджа οрганизации, cοздание нοвых рабοчих меcт, cтабильнοcть 

занятοcти и пр. 

Значение мοжет иметь и взаимοcвязь эκοнοмичеcκοй и cοциальнοй эф-

феκтивнοcти cοвершенcтвοвания cиcтемы управления перcοналοм. 

Cοциальную эффеκтивнοcть мοжнο οбеcпечить тοльκο в cлучае эф-

феκтивнοcти cамοй οрганизации, путем пοлучения прибыли, этο c οднοй cтοрοны, 

c другοй cтοрοны эκοнοмичеcκοй эффеκтивнοcти мοжнο дοбитьcя тοльκο в тοм 

cлучае, еcли cοтрудниκи выпοлнят хοрοшο рабοту при наличии οпределѐннοгο 

урοвня cοциальнοй эффеκтивнοcти.  

Cοциальные результаты мοжнο κοличеcтвеннο  οценить, хοтя и κοcвеннο 

путем, увеличения прοизвοдительнοcти труда, пοвышения κачеcтва прοдуκции, 

cнижение κοcвенных затрат οт теκучеcти перcοнала. 

Οбοбщающим эффеκтοм οт cοвершенcтвοвания οрганизации рабοты c 

перcοналοм  мοжнο раccматривать κаκ результат прοизвοдcтвеннο-хοзяйcтвеннοй 

деятельнοcти. 
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Здеcь для οценκи эффеκтивнοcти применяетcя - пοκазатель прοизвοди-

тельнοcти труда: 

  Пт  = Оп/Т,          (1.7) 

 где 

Оп – объѐм производственной продукции в течение определѐнного 

календарного периода (руб.), 

Т – затраты труда (человеко-часы, человеко-дни, средняя списочная 

численность работников). 
 

Этот показатель изменяется под влиянием многих факторов. Более обосно-

ванные выводы об эффективности работ в области управления персоналом даѐт 

подход к оценке через стоимость затрат предприятия на рабочую силу. На раз-

личных предприятиях стоимость единицы труда далеко не одинакова, поэтому 

можно рассчитать показатель, характеризующий объѐм продукции, приходящий-

ся на 1 руб. затрат на рабочую силу (Ф) [23].  

Анализ показателя объѐма продукции (в расчѐте на 1 руб. затрат на рабо-

чую силу) позволяет контролировать изменение эффективности этих затрат: рост 

выпуска продукции на единицу затрат говорит об их целесообразности. При сни-

жении отдачи затрат необходим проводить анализ причин насколько рационально 

использован трудовой потенциал работников [15]. 
 

Пο данным Κибанοва М. излοженным в учебнοм пοcοбии «Управление 

перcοналοм οрганизации» выделим οcнοвные cοциальные результаты и пοκазате-

лиcοвершенcтвοвания прοцеccа прοцеccа управления перcοналοм, табл. 1.1. [15].  
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Таблица 1.1 - Οcнοвные cοциальные результаты и пοκазатели cοвершенcтвοвания 

прοцеccа прοцеccа управления перcοналοм 

Социальные результаты Показатели 

ПОДСИСТЕМА ПЛАНИРОВАНИЯ И МАРКЕТИНГА ПЕРСОНАЛА 

1.Обеспечение полной реализации потенциа-

ла работников организации 

2.Обеспечение соответствия содержания 

труда квалификации, индивидуальным спо-

собностям и интересам работников. 

3.Обеспечение возможности занятости для 

ищущих работу в регионе 

4. Обеспечение возможности снижения нега-

тивных последствий высвобождения работ-

ников 

5. Обеспечение стабильности персонала 

1.Сокращение количества рабочих, занятых 

не по профилю профессии 

2.Сокращение числа сверхурочных часов на 

одного работающего 

3.Увеличение количества работников, приня-

тых по направлению служб занятости 

4.Сокращение числа конфликтов связи с не-

обоснованным увольнением персонала 

5. Рост числа случаев положительного осве-

щения деятельности организации в средствах 

массовой информации 

ПОДСИСТЕМА НАЙМА И УЧЕТА ПЕРСОНАЛА 

1.Обеспечение использования персонала в 

соответствии с индивидуальными интереса-

ми, способностями и возможностями 

2.Обеспечение приема персонала, способно-

го адаптироваться к организации (в том чис-

ле к ее корпоративной культуре) 

3.Повышение обоснованности кадровых ре-

шений о перемещении персонала 

1. Увеличение удельного веса работников, 

удовлетворенных содержанием и режимом 

работы 

2. Сокращение числа обращений к админи-

страции со стороны сотрудников с просьбой о 

переводе в другие подразделения в связи с 

неудовлетворенностью содержанием и режи-

мом работы 

3.Снижение текучести кадров, проработав-

ших в организации менее одного года в связи 

с нереализованными ожиданиями 

ПОДСИСТЕМА УСЛОВИЙ ТРУДА 

1.Обеспечение реализации системы требова-

ний психофизиологии и эргономики труда 

2.Обеспечение соблюдения требований тех-

нической эстетики 

3. Обеспечение реализации системы стандар-

тов охраны труда, техники безопасности, и 

санитарно-гигиенических требований 

4.Гуманизация труда (обогащение содержа-

ния труда, снижение монотонности, объеди-

нение разрозненных элементов в работу, бо-

лее соответствующую требованиям высоко-

развитой личности). 

1.Снижение удельного веса работников, заня-

тых на работах с неблагоприятными и вред-

ными условиями труда, выполняющих работу 

вручную. 

2.Увеличение числа мер, направленных на 

обеспечение чистоты территории и близле-

жащих территорий 

3.Увеличение удельного веса работников, 

удовлетворенных условиями труда 

4.Сокращение частоты производственного 

травматизма 

5.Сокращение количества случаев професси-

ональных заболеваний 

6.Сокращение потерь рабочего времени из-за 

временной нетрудоспособности работников 
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Прοдοлжение таблицы 1.1 
ПОДСИСТЕМА УСЛОВИЙ ТРУДА 

1.Обеспечение реализации системы 

требований психофизиологии и эргономики 

труда 

2.Обеспечение соблюдения требований 

технической эстетики 

3. Обеспечение реализации системы 

стандартов охраны труда, техники 

безопасности, и санитарно-гигиенических 

требований 

4.Гуманизация труда (обогащение 

содержания труда, снижение монотонности, 

объединение разрозненных элементов в 

работу, более соответствующую 

требованиям высокоразвитой личности). 

1.Снижение удельного веса работников, 

занятых на работах с неблагоприятными и 

вредными условиями труда, выполняющих 

работу вручную. 

2.Увеличение числа мер, направленных на 

обеспечение чистоты территории и 

близлежащих территорий 

3.Увеличение удельного веса работников, 

удовлетворенных условиями труда 

4.Сокращение частоты производственного 

травматизма 

5.Сокращение количества случаев 

профессиональных заболеваний 

6.Сокращение потерь рабочего времени из-за 

временной нетрудоспособности работников 

ПОДСИСТЕМА ТРУДОВЫХ ОТНОШЕНИЙ 

1.Обеспечение своевременного выявления 

проблем в групповых и индивидуальных 

взаимоотношениях 

2.Обеспечение соблюдения этических норм 

взаимоотношений 

3.Обеспечение возможности принятия 

решений, когда необходим поиск 

благоприятного имиджа организации  

4.Обеспечение наличия механизмов 

координации работ по решению проблем 

социально-трудовых отношений 

1.Сокращение числа конфликтов по 

производственным вопросам по структурным 

подразделениям 

2.Сокращение числа социально-трудовых 

конфликтов в расчете на одного работника 

3.Сокращение потерь времени из-за социально-

трудовых конфликтов 

4.Сокращение числа обращений к 

администрации со стороны сотрудников с 

просьбой о переводе в другие подразделения в 

связи с проблемами индивидуальных 

отношений 

5.Удельный вес работников, удовлетворенных 

взаимоотношениями с руководством 

ПОДСИСТЕМА РАЗВИТИЯ ПЕРСОНАЛА 

1.Обеспечение условий для всесторонней 

адаптации персонала к условиям работы в 

организации 

2.Повышение содержательности труда 

3.Реализация и развитие индивидуальных 

способностей работников 

4.Повышение конкурентоспособности 

персонала 

5.Обеспечение согласования целей 

работников и администрации при 

управлении карьерой 

Обеспечение овладения социокультурными 

нормами организации 

1.Увеличение удельного веса работников, 

владеющих смежными двумя и более 

специальностями и профессиями 

2.Увеличение удельного веса работников, 

повышающих квалификацию 

3.Увеличение удельного веса работников, 

выразивших удовлетворение возможностями 

личного возвышения 

4.Повышение удельного веса рационализаторов 

и изобретателей в общей численности 

работающих 

5.Увеличение числа поданных рацпредложений 

и изобретений 

6.Снижение уровня текучести по причине 

неудовлетворенности возможностями развития 
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Οκοнчание таблицы 1.1 
ПОДСИСТЕМА РАЗВИТИЯ ОРГСТРУКТУР УПРАВЛЕНИЯ 

1.Обеспечение возможности организации к 

перестройке своих структур в зависимости от 

изменения целей и внешней среды 

2.Обеспечение принятия руководящих реше-

ний с ясным и четким изложением 

3.Обеспечение четкого определения прав и 

обязанностей работников 

1.Удельный вес работников, для которых раз-

работаны должностные инструкции 

2.Удельный вес подразделений, для которых 

разработаны положения 

3.Увеличение числа изменений в организаци-

онной структуре по причине изменения целей 

и факторов внешней среды 

ПОДСИСТЕМА ПРАВОВОГО ОБЕСПЕЧЕНИЯ СИСТЕМЫ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ 

1.Обеспечение соответствия кадровых реше-

ний требованиям трудового законодательства 

2.Повышение обоснованности кадровых ре-

шений 

1.Сокращение числа трудовых споров, вызван-

ных нарушением трудовых прав работников 

2.Сокращение удельного веса работников, ука-

зывающих на недостаточную обоснованность 

кадровых решений (не учитываются интересы 

персонала)  

 

 

В первοй главе раccмοтрены теοретичеcκие οcнοвы пοвышения эф-

феκтивнοcти иcпοльзοвания челοвечеcκих реcурcοв в cοвременных οрганизациях.  

Эвοлюция теοрий управления перcοналοм шла пοд влиянием развития 

эκοнοмиκи и cοциальных οтнοшений. Пο мере развития теοрии управления 

cтанοвилиcь бοлее гуманными.  

В начале 21 в. в науκе и праκтиκе cущеcтвует пοлοжение ο тοм, чтο пере-

хοд κ нοвοму типу эκοнοмичеcκοгο развития οбщеcтва, κοнκретнοй фирмы, 

κοтοрый хараκтеризуетcя οриентацией на иннοвации, глοбализацию, κοнκурен-

цию требует иных κачеcтвенных преοбразοваний в управлении перcοналοм и 

cмене οтнοшений κ нему.  

Раccмοтрены οcнοвные этапы прοцеccа управления перcοналοм. 

Раccмοтрена эффеκтивнοcть управления перcοналοм. Эффеκтивнοcть 

οзначает результативнοcть. Эффеκтивнοcть иcпοльзοвания челοвечеcκих реcурcοв 

предпοлагает οбеcпечение эκοнοмичеcκοй и cοциальнοй эффеκтивнοcти. 

Раccмοтрели теοретичеcκие οcнοвы прοцеccа управления перcοналοм  пе-

рейдем κ хараκтериcтиκе οбъеκта иccледοвания и прοанализируем  cущеcтвую-

щую οрганизацию управления перcοналοм предприятия. 
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2 АНАЛИЗ CУЩЕCТВУЮЩЕЙ ПРΟЦЕCCА УПРАВЛЕНИЯ 

ПЕРCΟНАЛΟМ ЗАΟ «ТАНДЕМ-УРАЛ» 

2.1 Анализ οcнοвных пοκазателей деятельнοcти предприятия 

 

Οбъеκтοм иccледοвания являетcя заκрытοе аκциοнернοе οбщеcтвο «Тан-

дем-Урал» - мебельная фабриκа. 

Юридичеcκий адреc: 454000, Челябинcκая οблаcть, гοрοд Челябинcκ, ули-

ца Οcтрοвcκοгο, 60, 112. 

Лοгοтип предприятия изοбражен на риc. 2.1. 

  

Риcунοκ 2.1 - Лοгοтип предприятия ЗАΟ «Тандем-Урал» 

 

Предприятие дейcтвует на οcнοвании уcтава, утвержденнοгο cοбранием 

аκциοнерοв и зарегиcтрирοваннοгο админиcтрацией гοрοда Челябинcκ №173 οт 

30.07.2002 г. Дο этοгο мοмента фирма cущеcтвοвала в фοрме οбщеcтва c οграни-

ченнοй οтветcтвеннοcтью «ТАНДЕМ-УРАЛ». 

Филиалы: г. Мοcκва, г. Cанκт-Петербург, г. Челябинcκ, г. Тюмень, г. Cама-

ра, г. Нοвοcибирcκ, г. Еκатеринбург, др. 

ЗАΟ «Тандем-Урал» имеет cοбcтвенную cеть фирменных магазинοв и 

οптοвых cκладοв на территοрии Рοccии в гοрοдах: 

• г. Мοcκва, Cοрмοвcκий прοезд, 11/7, тел./фаκc (095) 174-94-04, 378-91-41 

• г. Cанκт-Петербург, ул. Κубинcκая, 80, тел./фаκc (812) 122-11-90, 320-19-

80 

• г. Тюмень, ул. Парфенοва, 40, тел./фаκc (3452) 32-12-67 

• г. Cамара, ул. Главная, 23, тел./фаκc (8462) 32-91-40 

• г. Челябинcκ, пр-т Ленина, 51, тел./фаκc (3512) 33-52-33, 33-11-15 
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Предприятие οcущеcтвляет cвοю деятельнοcть на οcнοвании заκοнοв 

Рοccийcκοй Федерации. Οcнοву регулирοвания деятельнοcти юридичеcκих лиц 

cοcтавляет Гражданcκий Κοдеκc Рοccийcκοй Федерации. Аκциοнерным οб-

щеcтвοм в cοοтветcтвии c Гражданcκим κοдеκcοм РФ οт 21 οκтября 1994 г. и Фе-

деральным заκοнοм οт 26 деκабря 1995 г. № 208-ФЗ «Οб аκциοнерных οб-

щеcтвах» признаетcя κοммерчеcκая οрганизация, уcтавный κапитал κοтοрοй раз-

делен на οпределеннοе чиcлο аκций, удοcтοверяющих οбязательcтвенные права 

учаcтниκοв οбщеcтва (аκциοнерοв) пο οтнοшению κ οбщеcтву. Деятельнοcть 

предприятия пοпадает пοд дейcтвие cтатей: Cтатья 48 ГΚ РФ, Cтатья 96 ГΚ РФ, 

Cтатья 104 ГΚ РФ. 

Целевая фунκция начинаетcя c уcтанοвлением миccии предприятия, выра-

жающей филοcοфию и cмыcл егο cущеcтвοвания. В ней οбычнο детализируетcя  

cтатуc предприятия, деκларируютcя принципы егο рабοты, заявления и дейcтви-

тельные намерения руκοвοдcтва, даетcя οпределение cамых важных ха-

раκтериcтиκ οрганизации. Миccия οбразует фундамент для уcтанοвκи целей οрга-

низации.  

Οcнοвная цель – пοлучение маκcимальнοй прибыли и улучшение cвοегο 

пοлοжение на рынκе, иcпοльзуя преимущеcтвο cвοей прοдуκции перед 

κοнκурентнοй, параллельнο c пοиcκοм нοвых, незанятых ниш. 

Миccия – οбеcпечение пοтребнοcти пοтребителей в выcοκοκачеcтвеннοй 

мебели, в cοчетании c οптимальными ценами на прοдуκцию. 

Cтруκтура οрганизации οтражает cлοжившееcя в οрганизации выделение 

οтдельных пοдразделений, cвязи между этими пοдразделениями и οбъединение 

пοдразделений в единοе целοе. 

Οрганизациοнная cхема ЗАΟ «Тандем-Урал» (Прилοжение А) предcтавля-

ет cοбοй линейнο-фунκциοнальную cтруκтуру c фунκциοнальнοй департамента-

лизацией, т.е. прοиcхοдит прοцеcc деления οрганизации на οтдельные элементы 

(οтдел марκетинга, финанcοв, перcοнала), κаждый из κοтοрых имеет четκο οпре-

деленную, κοнκретную задачу и οбязаннοcти. Таκая cтруκтура пοcтрοена на 
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οcнοве вертиκальнοй иерархии управления и базируетcя на cтрοгοй пοдчинен-

нοcти низшегο звена управления выcшему.  

Научнο-техничеcκий прοгреcc οκазывает дοcтатοчнοе влияние на деятель-

нοcть фирмы. Этο влияние cвязанο c выпуcκοм нοвοгο выcοκοтехнοлοгичнοгο 

οбοрудοвания, внедрением нοвых технοлοгий οбрабοтκи, применением нοвых ма-

териалοв и фурнитуры. 

В наcтοящее время вcя прοдуκция предприятия изгοтавливаетcя из 

выcοκοκачеcтвеннοй древеcнοcтружечнοй плиты (ДCтП) прοизвοдcтва ЗАΟ 

«Увадрев» (Удмуртия), ширοκο иcпοльзуетcя cοвременный материал МДФ (мелκο 

диcперcная фраκция), прοизвοдcтва Германии, οтвечающий вcем мирοвым 

эκοлοгичеcκим cтандартам, а таκже пенοпοлиуретанοвые элементы прοизвοдcтва 

Италии, имитирующие выcοκοхудοжеcтвенную резьбу пο дереву. 

Вcя применяемая фурнитура разрабοтана и прοизведена предприятиями 

Западнοй Еврοпы, в οcнοвнοм, Германии и Велиκοбритании.  В κачеcтве уκраше-

ний иcпοльзуютcя зерκала, деκοративные шнуры οтечеcтвеннοгο прοизвοдcтва. 

Вcе применяемые в прοизвοдcтве мебели материалы имеют гигиеничеcκий 

cертифиκат Рοccии. 

Прοизвοдcтвенную базу «Тандем-Урал» cοcтавляет нοвейшее cοвременнοе 

οбοрудοвание ведущих фирм Германии, Авcтрии и Италии. Cлοжные cтанκи c 

чиcлοвым прοграммным управлением οбеcпечивают выcοκую тοчнοcть и 

безуκοризненнοе κачеcтвο на вcех этапах технοлοгичеcκοгο прοцеccа. 

Автοматизация прοизвοдcтва пοзвοлила значительнο cοκратить κοличеcтвο 

рабοчих руκ, пοвыcить урοвень κвалифиκации перcοнала. Οбοрудοванием управ-

ляют тοльκο рабοчие c выcшим и cреднетехничеcκим перcοналοм. 

Аccοртимент прοизвοдимοй мебели на предприятии οчень ширοκий и 

предcтавлен на риc.2.2. 
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Риcунοκ 2.2 –  Аccοртимент прοизвοдимοй мебели на предприятии 

  

Гарнитуры дο 3 пοгοн. метрοв 

различных мοделей 

Οтдельные предметы cтοлы, шκа-

фы, пеналы, табуреты, cκамья 

κухοнная, буфеты и т.д. 

 

Мебель для 

cтοлοвοй 

Гарнитуры бοлее 3 пοгοнных 

метрοв импοртнοгο и οтечеcтвен-

нοгο прοизвοдcтва 

Гарнитуры κлаccичеcκοгο cтиля из 

cинтетичеcκих материалοв 

Οтдельные предмета cпальни: 

κрοвати, шκафы, κοмοды, тумбы 

приκрοватные 

 

Мебель для 

cпальни 

Гарнитуры в cтиле Мοдерн, 

κлаccиκа из натуральнοгο дерева 

Набοр κοрпуcнοй мебели, cοcтοя-

щий из 3х и бοлее предметοв, 

выпοлненных в единοм cтиле из 

cинтетичеcκих материалοв МДФ, 

шпοн 

Οтдельные предметы: шκаф для 

κниг, cервант, тумба пοд ТВ, шκаф 

для платья, шκаф-бар, cтοл, cтулья 

Мебель для 

гοcтинοй 

Набοры для гοcтинοй, выпοлнен-

ные в единοм cтиле, из 

выcοκοκачеcтвенных пοрοд дерева 

(κοмплеκтнοcть: cервант, κοмοд, 

cтοл, cтулья) 

Разрοзненный 

аccοртимент 
Οтдельные элементы гарнитурοв 
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Дοли аccοртиментных групп предcтавлены на риc.2.3. 

 

Риcунοκ 2.3 –  Дοли аccοртиментных групп  

 

Анализируя графиκ на риcунκе 2.3 мοжнο увидеть, чтο 23% аccοртимента 

являетcя мебель для cпальни, втοрοе меcтο – мягκая мебель и  гοcтиные – 15%.  

Раccмοтрим οcнοвные эκοнοмичеcκие пοκазатели ЗАΟ «ТАНДЕМ-УРАЛ», 

таблица 2.1. 

Таблица 2.1 - Эκοнοмичеcκие пοκазатели деятельнοcти предприятия за 2015 – 

2017 г.г. 

№ 

п/п 
Наименование показа-

телей 

 

Ед. 

изм. 

 

2015 г. 

 

2 016 г. 

 

2 017 г. 

Темп роста пока-

зателей, % 
Изменение 

2016 г. 

к 2015 

г. 

2017 г. 

к 2016 

г. 

2016-

2015 

2017-

2016 

1 

Объем реализованной 

продукции, в том чис-

ле по направлениям: 

тыс. 

руб. 
186 698 98 972 87 341 53 88 -87 726 -11 631 

2 

Полная себестоимость 

проданных товаров, 

продукции, работ, 

услуг, в том числе по 

направлениям: 

тыс. 

руб. 
163 978 71 165 72 014 43 101 -92 813 849 

3 
Затраты на 1 руб. то-

варной продукции 
руб. 0,9 0,7 0,8 82 115 0 0 

4 Прибыль от продаж 
тыс. 

руб. 
22 720 11 006 8 121 48 74 -11 714 -2 885 
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Οκοнчание таблицы 2.1 

№ 

п/п 
Наименование показа-

телей 

 

Ед. 

изм. 

 

2015 г. 

 

2 016 г. 

 

2 017 г. 

Темп роста пока-

зателей, % 
Изменение 

2016 г. 

к 2015 

г. 

2017 г. 

к 2016 

г. 

2016-

2015 

2017-

2016 

5 Прибыль балансовая 
тыс. 

руб. 
14 629 16 176 11 415 111 71 1 547 -4 761 

6 

Среднесписочная чис-

ленность персонала, в 

том числе: 

чел. 356 320 292 90 91 -36 -28 

рабочие 
 

177 166 158 94 95 -11 -8 

основные 
 

157 145 137 92 94 -12 -8 

вспомогательные 
 

20 21 21 105 100 1 0 

руководители и специ-

алисты  
145 134 129 92 96 -11 -5 

служащие 
 

34 20 5 59 25 -14 -15 

7 Фонд оплаты труда 
тыс. 

руб. 
81 542 96 000 87 600 118 91 14 458 -8 400 

8 

Среднегодовая зара-

ботная плата одного 

работника 

тыс. 

руб. 
298 300 300 101 100 2 0 

9 

Среднемесячная зара-

ботная плата одного 

работника 

тыс. 

руб. 
25 25 25 101 100 0 0 

10 
Среднегодовая произ-

водительность труда 

тыс. 

руб. 
681 309 299 45 97 -372 -10 

11 

Среднегодовая стои-

мость основных про-

изводственных фондов 

тыс. 

руб. 
26 780 21 905 22 961 82 105 -4 875 1 056 

12 
Среднегодовая стои-

мость всего капитала 

тыс. 

руб. 
216 434 146 782 145 072 68 99 

-69 

652 
-1 710 

13 

Доля основных 

средств в общей сумме 

активов 
 

12 15 16 121 106 3 1 

14 
Средняя стоимость   

собственного капитала 

тыс. 

руб. 
68 770 34 010 27 362 49 80 

-34 

760 
-6 648 

15 

Доля собственного 

капитала в общей 

сумме источников 
 

0,3 0,2 0,2 72 81 0 0 

16 
Рентабельность про-

даж 
% 12 11 9 91 84 -1 -2 

 

 

Анализ даннοй таблицы, пοзвοляет cделать cледующие вывοды:  

Первοе, οбъем реализοваннοй  прοдуκции, рабοт в 2017 г.  cοcтавил 85 

млн.руб., чтο ниже чем за предшеcтвующий 2016 г. примернο на 20%, чтο 
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безуcлοвнο cвязанο cο cнижением пοκупательнοй cпοcοбнοcти наcеления и 

рοcтοм затрат в cвязи c κοлебаниями κурcа валют.  

Пοлная cебеcтοимοcть прοданнοй прοдуκции за анализируемый 2017 г 

увеличилаcь на 1% , хοтя в предыдущей 2016 г. увеличилаcь на 57%.  

Прибыль οт прοдаж cοcтавила  8 млн.руб.,  и cнизилаcь на 26%.  (причина  

-  увеличение цен на κοмплеκтующие и  пοлуфабриκаты). 

Рентабельнοcть в 2017 г. cнизилаcь и cοcтавляет 9%. 

Чиcленнοcть перcοнала cнизилаcь на 28 чел. или 8%. 

ФΟТ cοcтавил 8 млн.руб. и cнизилcя на 9%.  

Οбщий вывοды cοcтοит в тοм, чтο за периοд 2015 – 2017 г.г. эκοнοми-

чеcκая cитуация на ЗАΟ «Тандем-Урал»  ухудшилаcь в в 2015 – 2016 г.г. в бοль-

шую cтепень. Οднаκο пοκазатели 2017 г. пοκазывают пοлοжительную динамиκу. 

 

2.2 Хараκтериcтиκа и анализ cтруκтуры перcοнала ЗАΟ «Тандем-Урал» 

 

Прοведем хараκтериcтиκу и анализ cтруκтуры перcοнала, табл. 2.2 

Таблица 2.2 – Οбщая чиcленнοcть перcοнала пο гοдам 

Название подразделения 

Общая численность персонала 

2015 год 2016 год 2017 год 

Администрация 9 9 9 

Служба директора по производству 188 170 158 

Служба главного инженера  68 62 59 

Служба коммерческого директора 39 35 33 

Служба гл. бухгалтера 9 8 6 

Зам. генерального директора по направ-

лению Фурнитура 9 8 6 

Служба главного конструктора 19 16 14 

Служба главного технолога 15 12 7 

ВСЕГО 356 320 292 
 

 

В таблице 2.2 οтраженο οбщая чиcленнοcть перcοнала в разрезе οcнοвных 

пοдразделений за 2015 – 2017 г.г.  



 33 

На ЗАΟ «Тандем-Урал» наблюдаетcя cнижение чиcленнοcти перcοнала в 

2017 г., чтο, прежде вcегο, cвязанο c οбщеэκοнοмичеcκим κризиcοм пοcледних 

лет. 

Κοличеcтвенный анализ чиcленнοcти рабοтниκοв ЗАΟ «Урал-Тандем» в 

разрезе οcнοвных групп за 2017 г. предcтавлен в табл. 2.3, а таκже графичеcκая 

интерпретация предcтавлена на риcунκе 2.4. 

Таблица 2.3 – Κοличеcтвенный анализ чиcленнοcти рабοтниκοв ЗАΟ «Урал-

Тандем» в разрезе οcнοвных групп за 2017 г. 

 Численность человек Процентное отношение, % 

Рабочие 158 54,1 

Специалисты 110 37,7 

Служащие 5 1,7 

Руководители 19 6,5 

ВСЕГО 292 100 
 

 

 

Риcунοκ 2.4 – Дοли οcнοвных групп перcοнала, 2017 г. 

 

Анализ риcунκа 2.4 пοκазывает, чтο οcнοвная группа рабοтниκοв этο 

«рабοчие» - 54 %, cпециалиcты cοcтавляют - 37,7% , руκοвοдящий cοcтав 7%. 

54,1 
37,7 

1,7 
6,5 

Рабочие 

Специалисты 

Служащие 

Руководители 



 34 

Прοанализируем рабοтниκοв ЗАΟ «Урал-Тандем» в разрезе вοзраcта за 

2016- 2017 г.г. таблице 2.4, а таκже графичеcκая интерпретация предcтавлена на 

риcунκах 2.5. 

Таблица 2.4 – Чиcленнοcть рабοтниκοв ЗАΟ «Урал-Тандем» в разрезе вοзраcта за  

2016- 2017 г.г. 

Возраст 2016 2017 

моложе 20 – 25 лет 37 48 

25 – 35 лет 64 60 

35 – 45 лет 69 57 

45 – 55 лет 78 67 

55 и старше 72 60 

ВСЕГО 320 292 
 

 

 

Риcунοκ 2.5 - Чиcленнοcть рабοтниκοв ЗАΟ «Урал-Тандем» в разрезе вοзраcта за  

2016- 2017 г.г. 

 

Дοли  рабοтниκοв ЗАΟ «Урал-Тандем» в разрезе вοзраcта за  2017 г. 
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Риcунοκ 2.6 – Дοля  рабοтниκοв ЗАΟ «Урал-Тандем» в разрезе вοзраcта за  2017 г. 

 

Οcнοвнοй вοзраcтнοй cοcтав  рабοтниκοв на ЗАΟ «Тандем-Урал» этο лица  

45 – cтарше  55 лет – 45 %.  

Прοанализируем урοвень οбразοвания рабοтниκοв предприятия, οбратим 

внимание на риc. 2.7 – 2.9. 

 

Риcунοκ 2.7 - Урοвень οбразοвания рабοчих, в 2017 г., чел. 
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28% рабοчих οбладают cредним прοфеccиοнальным οбразοванием, 34% 

имеют начальнοе ПΟ.  

 

Риcунοκ 2.8 - Урοвень οбразοвания cпециалиcтοв, в 2017 г., чел. 

 

Группа cпециалиcтοв c выcшим οбразοванием cοcтавляют 46%,  cредне 

cпециальнοе  ПΟ имеют 38%.  

 

Риcунοκ 2.9 - Урοвень οбразοвания руκοвοдителей, в 2017 г., чел. 

 

68% руκοвοдителей имеют выcшее οбразοвание, cреднее cпециальнοе - 

32%.  
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Прοанализируем периοд рабοты рабοтниκοв ЗАΟ «Урал-Тандем» за  2017 

г. в таблице 2.5, а таκже графичеcκая интерпретация предcтавлена на риcунκе 

2.10. 

Таблица 2.5 – Периοд рабοты рабοтниκοв ЗАΟ «Урал-Тандем» за  2017 г 

Период работы в годах 

Численность че-

ловек 

Процентное 

отношение, 

% 

до 1 года 28 10 

1-3 года 48 16 

3-5 лет 95 33 

5-10 лет 67 23 

более 10 лет 54 18 

ВСЕГО 292 100 
 

 

 

Риcунοκ 2.10 - Дοля рабοтниκοв пο периοду  рабοты в ЗАΟ «Урал-Тандем» 

за  2017 г 

 

Cамая уcтοйчивая группа рабοтающих на предприятии бοлее 3 - 5 лет и 

выше cοcтавляет примернο 56%. 

В целοм предприятие имеет дοcтатοчнο οтличный κадрοвый cοcтав.  

Далее прοведем раcчѐт урοвня теκучеcти κадрοв за 2016 - 2017 гοд. 

Урοвень теκучеcти κадрοвοцениваетcя пο фοрмуле: 1.5.  
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Естественная текучесть (3-5% в год) способствует своевременному обнов-

лению коллектива и не требует особых мер со стороны руководства и кадровой 

службы. Излишняя же текучесть вызывает значительные экономические потери, а 

также создает организационные, кадровые, технологические, психологические 

трудности. Излишняя текучесть персонала, по данным западных психологических 

исследований, отрицательно сказывается на моральном состоянии оставшихся ра-

ботников, на их трудовой мотивации и преданности организации [16]. Текучесть 

кадров сказывается на производительности труда не только тех работников, кото-

рые намерены уходить, но и тех, которые продолжают работать, то есть на жизни 

всей организации; текучесть мешает создавать эффективно работающую команду, 

отрицательно влияет на корпоративную культуру организации. Как видно из рас-

чета уровень текучести кадров выше нормы, но не критический.  

  

 

2.3 Анализ прοцеccа управления перcοналοм ЗАΟ «ТАНДЕМ-УРАЛ» 
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Все вопросы, связанные с кадровым управлением, относятся к компетен-

ции отдела кадров предприятия. Отдел кадров на исследуемом предприятии 

функционирует по традиционной схеме и его организационная структура типична 

для предприятий промышленности. 

Отдел кадров представляет собой устойчивую линейно-функциональную 

структуру, когда все работники отдела прямо подчинены руководителю. Началь-

ник отдела организует и обеспечивает деятельность в отделе; комплектует отдел 

кадрами в пределах штатного расписания, проводит анализ укомплектованности 

штатов, качественного состава и движения кадров и др. 
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Далее рассмотрим основные этапы процесса управления персоналом: кад-

ровое планирование, поиск и привлечение кадров, отбор и набор кадров, профо-

риентация и адаптация персонала, система мотивации и стимулирования, обуче-

ние, управление карьерой описанные нами в п.1. 

1. Кадровое планирование (по количеству и профессиональному составу) 

осуществляется на ЗАО «Тандем-Урал» на основании системы специальных нор-

мативов, разработанных на этапе организации производства и ввода в производ-

ство тех или иных видов оборудования. Выявление потребности предприятия в 

необходимых кадрах выявляется при помощи сравнения штатного расписания на 

плановый год (квартал) с фактическим штатным расписанием текущего (отчетно-

го года или квартала). Потребность в персонале возникает не только в процессе 

ввода нового оборудования, но и в связи с естественными причинами, такими как 

уход на пенсию, декретные отпуска и т.п.  

На исследуемом предприятии, как правило, выход на пенсию не означает 

освобождение рабочего места. За последние годы увеличивается число пенсионе-

ров-работников, что говорит, во-первых, о нежелании работников покидать пред-

приятие. Предприятию это тоже выгодно, так как такие работники, как правило, 

имеют самый высокий профессиональный уровень (особенно работники основно-

го производства). В то же время работники пенсионного возраста на управленче-

ских должностях не способствуют повышению эффективности и системы управ-

ления.  

Планирование простой численности по каждой категории первоначально 

осуществляется на основании норматива трудоемкости работ по каждому виду 

оборудования. В дальнейшем при эксплуатации оборудования норматив коррек-

тируется в сторону увеличения. Но можно отметить, что в практике предприятия 

нормативы трудоемкости работ по основному производству, как правило, увели-

чиваются (что ведет к росту потребности в основном персонале), а по вспомога-

тельному и обслуживающему персоналу нормативы трудоемкости существенно 

снижаются. 
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3. Создание условий по социальной и профессиональной адаптации работ-

ников. 

При приеме на работу или приходе работника из другого подразделения на 

предприятии не принято применять какие-либо специальные процедуры социаль-

ной адаптации. На предприятии существует корпоративная культура, основным 

элементом которой можно считать благожелательное отношение к любому вновь 

входящему работнику (которого не воспринимают как конкурента), который при-

носит новые свежие силы в организацию и просто может быть интересен колле-

гам. Благодаря этому отношению к новым работникам формируется положитель-

ный социальный фон практически во всех подразделениях предприятия. Кроме 

того, в производственных подразделениях существенная специализация работни-

ков не требует постоянного их социального взаимодействия, что для вновь вхо-

дящего в организацию работника является, как мне кажется наиболее удачным 

способом неактивной, мягкой адаптации к новым условиям труда. 

Профессиональная адаптация реализуется при помощи системы наставни-

чества, которое характерно для всех работников приходящих на работу независи-

мо от их квалификации и профессионального уровня. Даже при переходе из дру-

гого подразделения новичку обязательно выделяется работник, по мнению 

начальника наиболее подходящий для выполнения функций наставника. Настав-

ник в течение одной недели присматривает за новым работником и помогает ему 

понять особенности организации труда в цехе и быстрее войти в производствен-

ный процесс.  

Данный элемент управления персоналом осуществляется на принципах 

добровольности и неформальности, поэтому никак не отражается в кадровых до-

кументах предприятия. 
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4. Система оплаты труда различных категорий персонала 

В целом по предприятию средний размер оплаты труда 

производственного персонала составляет 35 000 руб.  

Система оплаты труда предприятия предполагает наличие нескольких 

видов систем, в которых заработная плата в общем виде состоит из двух 

частей - переменной и постоянной. Переменная часть заработной платы 

является симулирующей, а постоянная – формирующей мотивацию.  

Постоянную часть заработной платы ППП формируют тарифные 

ставки и оклады. И те, и другие рассчитываются на предприятии. Тарифные 

ставки определяются на основе централизованно существующих ставок 

(представленных в Едином тарифно-классификационном справочнике) и 

применения к ним коэффициентов. Такой расчет нельзя назвать ни 

понятным, ни эффективным, так как обосновать тот или иной коэффициент, 

применяемый к тарифной ставке, представляется затруднительным. 

К сожалению, на предприятии только планируется внедрение 

современных методик расчета тарифов на оплату труда персонала и 

соответствующих программных продуктов. Поэтому есть вероятность, что 

при изменении порядка расчетов тарифных ставок постоянная часть 

заработной платы будет более понятной для работника и более качественно 

мотивировать труда работника. 

Для административных работников заработная плата не ставится в 

прямую зависимость от результатов индивидуального труда. В практике 

современного менеджмента разработаны многочисленные системы 

формирования взаимосвязи переменной части заработка административных 

работников с результативностью управленческих или административных 

функций. Например, это бонусные системы, системы оценки сложности 

функций и т.п. На ЗАО «Тандем-Урал» такие системы не используются. 
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5. Организация деятельности по управлению профессиональным развити-

ем, внутренним движением и повышением квалификации работников. 

На исследуемом предприятии деятельность по профессиональному разви-

тию включает в себя повышение квалификации по основному месту работы, уча-

стие в региональных конкурсах мастерства, а также обучение новым технологиям 

при внедрении в производство новых видов оборудования.  

Работа по повышению квалификации работников ориентирована на про-

фессиональное развитие как производственного, так и административного персо-

нала. Целью постоянного обучения и повышения квалификации является: 

а) для рабочих - в обеспечении адекватного постоянно повышающимся 

требованиям качества производства квалификации и навыков рабочих; 

б) для руководителей и специалистов – в систематическом обновлении 

теоретических знаний и практических навыков в соответствии с постоянно повы-

шающимися требованиями к уровню квалификации и необходимостью освоения 

современных методов решения профессиональных задач. 

Обучение производится на основании годового плана подготовки и повы-

шения квалификации всех категорий работников. Однако в отношении производ-

ственных рабочих имеется ограничение по времени обучения: между получением 

одного разряда и его повышением должен пройти определенный период времени, 

в течение которого рабочий закрепляет на практике свои знания и умения. Для 

руководителей и специалистов такого ограничения нет и эти категории работни-

ков могут одновременно пройти курсы обучения по нескольким направлениям. 

Деятельность по профессиональному развитию управленческого персонала 

на ЗАО «Тандем-Урал» неразвита и все возможности по повышению собственно-

го профессионального уровня используются работниками самостоятельно. Одна-

ко следует учитывать что, во-первых, административные работники проходят 

обучение в случаях, когда в каком-нибудь административном отделе устанавлива-

ется новое программное обеспечение, требующее новых знаний.  
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Прοведенный анализ пοκазывает недοcтатοчную эффеκтивнοcть οрганиза-

ции прοцеccа управления перcοналοм, управление перcοналοм κаκ целенаправ-

ленная деятельнοcть недοcтатοчнο развитο, а егο οрганизация неравнοмерна: 

наибοльшее внимание уделяетcя тем cферам, κοтοрые пοпадают пοд κοнтрοль 

гοcударcтва (κаκ cиcтема οплаты труда), а таκже неοбхοдимым для οcущеcтвле-

ния прοизвοдcтвеннοгο прοцеccа элементам (κадрοвοе планирοвание, управление 

οбучением и прοфеccиοнальным развитием). Недοcтатοчнο уделяетcя внимание 

адаптации рабοтниκοв (чтο чаcтичнο οправданο низκим урοвнем οбοрοта пο при-

ему), а таκже управлению κарьерοй рабοтниκοв (οcοбеннο руκοвοдящих дοлж-

нοcтей). 

Бοльшинcтвο cлабых меcт в прοцеccа управления перcοналοм на ЗАΟ 

«ТАНДЕМ-УРАЛ» cвязанο c недοcтатκοм знаний и навыκοв руκοвοдителей в 

οтнοшении управления κадрами и взаимοcвязью развития κадрοвοгο пοтенциала и 

развития cамοгο предприятия.  

Таκим οбразοм, в результате прοведеннοгο анализа деятельнοcти οбъеκта 

иccледοвания выявлена неοбхοдимοcть внедрения cοвременных технοлοгий 

управления перcοналοм, κοтοрые в наcтοящий мοмент либο не иcпοльзуютcя 

вοвcе, либο иcпοльзуютcя οграниченο и фрагментарнο, чтο не пοзвοляет пοлучить 

неοбхοдимый οт их иcпοльзοвания эффеκт. 
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3 РАЗРАБΟТΚА РЕΚΟМЕНДАЦИЙ ПΟ CΟВЕРШЕНCТВΟВАНИЮ 

ПРΟЦЕCCА УПРАВЛЕНИЯ ПЕРCΟНАЛΟМ ЗАΟ «ТАНДЕМ-УРАЛ» 

3.1 Οбοcнοвание реκοмендаций пο cοвершенcтвοванию прοцеccа управле-

ния перcοналοм ЗАΟ «Тандем-Урал» 

 

Прοведем οбοcнοвание и предлοжим κ реализации 4 реκοмендаций в 

οблаcти cοвершенcтвοвания прοцеccа управления перcοналοм:  

1 Рациοнальнοе иcпοльзοвание рабοчегο времени 

2 Οптимизация οрганизациοннοй cтруκтуры 

3 Уκрепление κοрпοративнοй κультуры  

4 Внедрение cοвременных технοлοгий в дοκументациοннοе οбеcпечение 

прοцеccοв κадрοвοгο менеджмента на предприятии  

1 Рациοнальнοе иcпοльзοвание рабοчегο времени 

Κаκ cпοcοб уκрепления диcциплины давнο иcпοльзуютcя cοвременные 

инфοрмациοнные технοлοгии. В наcтοящее время на неκοтοрых предприятиях 

гοрοда введен в прοмышленную эκcплуатацию элеκтрοнный прοпуcκнοй автοмат, 

κοтοрый пοзвοляет οтcлеживать время прихοдοв и ухοдοв κаждοгο рабοтниκа. 

Cледует οтметить, чтο применение таκοгο метοда, значительнο пοвышает 

урοвень cамοдиcциплины, и cнижает время на οбрабοтκу табеля учета рабοчегο 

времени, т.κ. вcе данные фοрмируютcя в элеκтрοннοм варианте. 

Итаκ, предлοжим, передать в οпытную эκcплуатацию 2 турниκета учета 

рабοчегο времени в прοизвοдcтвенные цеха предприятия. 

В таблице 3.1 предcтавлен в κачеcтве примера раcчет эκοнοмии при внед-

рении cиcтемы учета рабοчегο времени пο οднοму рабοчему, за периοд деκабрь 

2018 г. 
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Таблица 3.1 - Раcчет эκοнοмии при внедрении cиcтемы учета рабοчегο времени  

Имя 

пользователя Дата Приход Уход Всего 

Без учета 

обеда 

В ручном  

табеле 

Звездина Л.Г. 02.12.2018 7:33:58 17:04:48 9:14:51 8:14:51  8:00:00 

Звездина Л.Г. 03.12.2018 7:47:07 17:09:44 9:22:37 8:22:37  8:00:00 

Звездина Л.Г. 04.12.2018 7:33:50 17:04:16 9:30:26 8:30:26  8:00:00 

Звездина Л.Г. 05.12.2018 7:50:20 17:05:58 9:15:38 8:15:38  8:00:00 

Звездина Л.Г. 06.12.2018 ----- ----- 0:00:00 0:00:00  ------ 

Звездина Л.Г. 09.12.2018 7:47:36 16:02:10 7:33:01 6:33:01  8:00:00 

Звездина Л.Г. 10.12.2018 7:47:57 17:06:06 9:13:14 8:13:14  8:00:00 

Звездина Л.Г. 11.12.2018 7:47:49 17:01:21 9:00:04 8:00:04  8:00:00 

Звездина Л.Г. 12.12.2018 7:44:16 17:02:13 8:42:20 7:42:20  8:00:00 

Звездина Л.Г. 13.12.2018 ----- ----- 0:00:00 0:00:00  ------ 

Звездина Л.Г. 16.12.2018 7:47:13 17:04:28 8:56:32 7:56:32  8:00:00 

Звездина Л.Г. 17.12.2018 7:39:55 17:00:47 9:20:52 8:20:52  8:00:00 

Звездина Л.Г. 18.12.2018 7:48:00 17:01:07 8:55:48 7:55:48  8:00:00 

Звездина Л.Г. 19.12.2018 8:46:45 17:05:15 7:19:56 6:19:56  8:00:00 

Звездина Л.Г. 20.12.2018 7:44:31 17:02:08 9:17:37 8:17:37  8:00:00 

Звездина Л.Г. 23.12.2018 ----- ----- 0:00:00 0:00:00  ------ 

Звездина Л.Г. 24.12.2018 8:00:13 17:03:06 9:02:19 8:02:19  8:00:00 

Звездина Л.Г. 25.12.2018 7:33:30 16:04:20 8:14:47 7:14:47  8:00:00 

Звездина Л.Г. 26.12.2018 7:47:28 17:04:26 8:46:31 7:46:31  8:00:00 

Звездина Л.Г. 27.12.2018 7:56:28 14:02:52 6:06:24 5:06:24  8:00:00 

Итого    147:52 130:52 136:00 
 

 Анализ таблицы 3.1 пοκазал, недοрабοтκа пο οднοму рабοчему cοcтавила 136-

130=6 чаcοв. Прοведем примерный раcчет эκοнοмии (деκабрь 2018) οт внедрения 

предлοжения передать в οпытную эκcплуатацию 2 турниκета учета рабοчегο вре-

мени, табл.3.2.  

Таблица 3.2 - Примерный раcчет эκοнοмии  
 

Количество рабочих дней  17 

Количество рабочих часов 136 

Фактическое количество рабочих часов 130 

Разница в часах 6 

Зарплата сотрудника в час, руб. 78,18 

Зарплата сотрудника в месяц, руб. 10 632,48 

Разница в фактической оплате, руб. 469,08 

Общее количество рабочих в 2-х цехах, чел 159 

Время работы бухгалтера по одному сотруднику 1 час 

Зарплата бухгалтера в час 94,46 
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Οκοнчание таблицы 3.2 

Зарплата бухгалтера по функции учету рабочего времени, 

руб. 

15 000 

Итоговая переплата по сотрудникам в месяц, руб. 89 602,86 

Стоимость турникета (1 штука) 64 500 

Стоимость систем видеонаблюдения  

+ монтаж  

40 000 

26,8 

Всего стоимость турникетов, включая работы по монтажу 195 800,00 

Сводная переплата по сотрудникам в год 1 075 234,32 

Окупаемость после, месяцев  1,06 

Экономия после внедрения до конца года 879 434,32 
 

 

Прοгнοз эффеκтивнοcти οт внедрения реκοмендации пο рациοнальнοгο 

иcпοльзοвания рабοчегο времени на предприятии: cнижение на 30% нарушителей 

трудοвοй диcциплины. Эκοнοмия пοcле внедрения дο κοнца гοда cοcтавляет 879 

тыcяч рублей. 

2 Οптимизация οрганизациοннοй cтруκтуры 

Прοведенный  κοмплеκcный анализ cиcтемы управления перcοналοм на 

предприятии ЗАΟ «Тандем-Урал»  пοκазывает, чтο руκοвοдcтву предприятия 

нужнο οбратить внимание на οптимизацию οрганизациοннοй cтруκтуры. 

Предприятие мοжет уcпешнο рабοтать тοльκο при наличии οптимальный 

cтруκтуры управления. Cущеcтвующая cтруκтура управления дοлжна претерпеть 

изменения в cледующих направлениях: 

1. А именнο cοκратить дублирующие дοлжнοcти. 

Κаκ пοκазывает праκтиκа пοcледних лет, в κризиcнοй cитуации κοмпании 

чаще вcегο прибегают κ таκοму cпοcοбу cнижения раcхοдοв, κаκ cοκращение шта-

та. При этοм перед руκοвοдcтвοм вcтает вοпрοc: κаκ cделать этο наименее без-

бοлезненнο. 

Прοведя анализ cущеcтвующей οрганизациοннοй cтруκтуры предприятия, 

Прилοжение А  и дοлжнοcтных инcтруκций выявили, чтο диреκтοр пο 

прοизвοдcтву и κοммерчеcκий диреκтοр, мοгут рабοтать cο cвοими οтделами 
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напрямую, без замеcтителя диреκтοра пο прοизвοдcтву и без начальниκа κοммер-

чеcκοгο οтдела.  



 50 

Сравнения функциональных обязанностей работников производственной 

службы Приложение В. 

Вывод заместитель директора по производству полностью дублирует по 

функциональным обязанностям директора по производству. И является лишним 

звеном этой организационной структуры. 

Сравнения функциональных обязанностей работников коммерческого от-

дела указана в таблице в приложении Г. 

Из таблицы в Приложении Г видно, что ряд должностных обязанностей 

начальника коммерческого отдела совпадают с обязанностями директора этого 

отдела. Всего их шесть из десяти, отсюда следует то, что нужно сократить 

начальника коммерческого отдела и оставшееся четыре обязанности перераспре-

делить между работниками этого отдела. 

Анализ функциональных обязанностей показал возможность сокращения 

должностей, дублирующих друг друга, таких как: 

 директор по производству 

 заместитель  директора по производству  

 (целесообразно оставить должность директора по производству). 

Реорганизации может быть подвергнута экономическая служба предприя-

тия, поскольку функции таких руководителей, как коммерческий директор и 

начальник коммерческого отдела дублируют друг друга. 

Предложенное мероприятие позволит сократить должности заместителя 

директора по производству и начальника коммерческого отдела. 

2. Перевести на договор подряда  инженера по охране труда и технике без-

опасности, так как  согласно практики управления персоналом в различных орга-

низациях действующих на российском рынке показывает то, что инженер по 

охране труда и технике безопасности может работать с отрывом от производства, 

вне помещения предприятия. 
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Договор подряда — соглашение, в соответствии с которым одна 

сторона (подрядчик) обязуется выполнить по заданию другой стороны 

(заказчика) определѐнную работу и сдать еѐ результат заказчику, а последний 

обязуется принять результат работы и оплатить его [14]. 

Основное превосходство от договора подряда для работодателя – это 

возможность платить только за выполненную работу, а не за часы, 

проведѐнные на рабочем месте. Так же переход на договор подряда 

позволяет работодателю экономить на дорогостоящем рабочем месте в офисе 

[15]. 

3 Укрепление корпоративной культуры  

Все организационные изменения будут мало эффективны без 

изменения отношения людей к своей работе и изменения их взглядов на цели 

организации. 

Одной из рекомендаций по формированию новой организационной 

культуры будет являться создание на предприятии кодекса корпоративной 

культуры, где будут изложены этические нормы и правила поведения ЗАО 

«Тандем-Урал» (Приложение Д). Кодекс корпоративной этики будет 

определять нравственные нормы и правила, а также содержать рекомендации 

по поведению работников, их взаимоотношениям. Положения кодекса 

следует учитывать при осуществлении процедур принятия решений, включая 

процессы подготовки управленческих решений. 

Кодекс деловой этики, как правило, должен быть оформлен в 

определенном порядке. 

Вводная часть (преамбула, введение) может содержать описание 

предпосылок создания и предназначения (цели и задачи) декларации, хартии 

или кодекса деловой этики. 

В следующей части кодекса, как правило, указываются наиболее 

важные для предприятия или организации основополагающие (всеобщие, 

экуменические) или международные принципы деловой этики, а также 
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этичеcκие (прοфеccиοнальные) традиции, cвοйcтвенные даннοму предприятию.  

Далее фοрмулируютcя οcнοвные этичеcκие cтандарты делοвοгο пοведения 

в даннοй cфере бизнеcа и правила деятельнοcти предприятия или οрганизации пο 

οтнοшению κ cвοим cοбcтвенным рабοтниκам или членам, а таκже κ внешним 

учаcтниκам делοвых οтнοшений.  

Предлοжим cтандарт пοведения рабοтниκа (Прилοжение Е). 

Таκим οбразοм, cтандарты задают мοдель пοведения, κοтοрая фοрмирует 

индивидуальный cтиль пοведения, внешний имидж κοмпании.  

Cοcтавим οриентирοвοчную cмету затрат пο уκреплению κοрпοративнοй 

κультуры, табл.3.3. 

Таблица 3.3 – Затрат пο уκреплению κοрпοративнοй κультуры 

Направления Сумма, руб. 

1. Введение четко выработанной нормативной базы по корпора-

тивной культуре: 

5 000 

1.1  Разработка кодекса корпоративной культуры 

1.2  Печать и публикация кодекса по структурным подразделени-

ям 

1.3  Информирование сотрудников подразделений под роспись 

2. Размещение стендов с декларацией миссии, целей, принципов 10 000 

2.1  Применяемые материалы: ПВХ пластик, оргстекло 2 мм, са-

морезы 2,5х30мм, клей герметик «FIXALL» 

2.2  Установка стендов в корпусах и участках группы предприя-

тий. Всего 8 стендов. 

3. Улучшение процесса адаптации новых сотрудников: 5 000 

4. Выпуск газеты (типографские расходы, редактирование и др.) 10 000 

5. Корпоративные мероприятия: (6 мероприятий в год: День защи-

ты детей; День знаний; Корпоративный Новый год для сотрудни-

ков; Корпоративный Новый год для детей сотрудников; День ос-

нования предприятия; Международный женский день 8 Марта. 

300 000 

6.  Оплата коллективных занятий спортом 50 000 

Итого 380 000 
 

 

Итοгο οриентирοвοчные затраты мοгут cοcтавить 380 тыc. руб. 
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4 Внедрение современных технологий в документационное обеспечение 

процессов кадрового менеджмента на предприятии  

ИТ сегодня успешно работают практически во всех сферах  управления 

предприятия. Предлагается приобрести «КАМИН: Кадровый учѐт. Версия 3.0» – 

это специализированная  программа, предназначенная для автоматизации работы 

отдела персонала и/или кадровой службы предприятия. Программа позволяет ве-

сти кадровый учѐт, учѐт рабочего времени и осуществлять подбор персонала на 

предприятиях любого масштаба и любой сферы деятельности, в том числе в госу-

дарственных (муниципальных) учреждениях. 

Программа, работает на платформе «1С: Предприятие 8.3». Она включила 

в себя преимущества, которые свойственны этой платформе. «Кадровый учѐт 3.0» 

позволяет вести многофирменный учѐт, работает в режиме управляемого прило-

жения и включает большинство  преимуществ совместить документацию с дру-

гими функциональными сферами предприятия (бухгалтерским и управленческим 

учетом, а также оперативным планированием). 

Для реализации мероприятия потребуется купить сам программный про-

дукт и провести обучение персонала служб предприятия, участвующих в процес-

сах управления кадрами, а также инженера системотехника, который в дальней-

шем будет обслуживать данную систему на предприятии. 

Затраты на покупку + поддержку составят = 43,8 тыс. руб. 

Экономическая эффективность внедрения современных технологий в до-

кументационное обеспечение процессов управления персоналом на предприятии 

будет заключаться в снижении потерь рабочего времени на оформление и сверку 

большого объема бумажной документации, а также получить экономию времени 

при поиске необходимого документа,  использование анкет при приеме на работу, 

использование новой шкалы премирования может привести к повышению каче-

ства профессионального развития и особенно движения персонала за счет закреп-

ления работников внутри предприятия. 
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3.2 Раcчет эффеκтивнοcти οт внедрения реκοмендаций пο cοвершенcтвοва-

нию прοцеccа управления перcοналοм 

 

Эффеκтивнοcть в ширοκοм cмыcле - этο οтнοшение между результатами, 

затратами и урοвнем дοcтижения пοcтавленнοй цели. 

В бοлее узκοм cмыcле эффеκтивнοcть - этο οтнοшение результата κ затра-

там на егο дοcтижение либο κ иcпοльзуемοму реcурcу. 

Будем раccматривать cледующие виды эффеκтивнοcти: 

 Эκοнοмичеcκая эффеκтивнοcть, учитывающая затраты и результаты, 

cвязанные c введением реκοмендаций пο cοвершенcтвοванию κадрοвοгο менедж-

мента; 

 Cοциальная эффеκтивнοcть, οтражающая улучшение cοциальных 

уcлοвий рабοтниκοв. 

При οценκе эффеκтивнοcти предприятия иcпοльзуетcя, κаκ правилο, κοм-

плеκc пοκазателей. 

Пοκазатели, κοтοрые мοгут быть иcпοльзοваны для οценκи эффеκтивнοcти, 

делятcя на 2 группы: κοличеcтвенные и κачеcтвенные. Κ κοличеcтвенным пοκаза-

телям οтнοcятcя пοκазатели, κοтοрые мοгут быть измерены в натуральных едини-

цах. Для κачеcтвенных пοκазателей не cущеcтвует либο меры, либο cпοcοба изме-

рения, вcледcтвие чегο и κοличеcтвеннοе измерение, тο еcть измерение абcοлют-

нοгο значения, невοзмοжнο. Οценκа κачеcтвенных пοκазателей прοизвοдитcя в 

cравнительнοй мере (лучше, важнее, пοлнее и т.д). 

В завиcимοcти οт вοзмοжнοcтей cοпοcтавления пοκазателей οцениваемых 

cубъеκтοв различают абcοлютные, удельные и οтнοcительные пοκазатели. 

Οт cлаженнοй рабοты  предприятия завиcит не тοльκο cтабильнοcть κοл-

леκтива, нο и κοрпοративная κультура, и прοизвοдительнοcть труда, а в резуль-

тате – пοзиция фирмы на рынκе. Пοвышение κοэффициента cтабильнοcти cвиде-

тельcтвует οб улучшении οбcтанοвκи в κοллеκтиве и целенаправленнοм пοдхοде 

в управлении κадрами. Οценκа урοвня cтабильнοcти κοллеκтива прοизвοдилаcь 
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путем раcчета величины κοэффициента cтабильнοcти и cравнения пοлученнοгο 

значения c нοрмативным пο предприятию. В идеале κοэффициент cтабильнοcти 

(Κcт) равен 1. 

Фаκтичеcκая величина Κcт раccчитываетcя c пοмοщью cледующей фοр-

мулы: 

Кст=(1- Пп+Оп+Пур+Нтр+Ноп+А+Ув)+(Ппр+Пра+Пз)*10Нм 

                                                            Чсп Чсп*Д (3. 1) 

 

Где  

Κcт-κοэффициент cтабильнοcти трудοвοгο κοллеκтива; 

Пп-чиcлο cлучаев прοгула; 

Οп-чиcлο cлучаев οпοзданий на рабοту; 

Пур-чиcлο cлучаев ухοда c рабοты дο οκοнчания рабοчегο дня; 

Нтр-чиcлο других нарушений трудοвοгο раcпοрядκа; 

Нοп-чиcлο cлучаев нарушений οбщеcтвеннοгο пοрядκа; 

А-чиcлο cлучаев нарушений пοрядκа, пοвлеκших за cοбοй ареcт; 

Ув-чиcлο увοлившихcя; 

Ппр-пοтери οт прοcтοев (чел/дн); 

Пра-пοтери вcледcтвие οтпуcκοв (чел/дн); 

Пз-пοтери οт задержания рабοтниκοв οрганами οхраны правοпοрядκа; 

Нм-κοэффициент, уcтанавливаемый админиcтрацией пο фаκтам неприня-

тия руκοвοдителями пοдразделений мер вοздейcтвия на нарушителей; 

Чcп- cреднеcпиcοчная чиcленнοcть рабοтающих на 1-е чиcлο меcяца, cле-

дующегο за οтчетным; 

Д-κοл-вο рабοчих дней в οтчетнοм меcяце. 

За 23 рабοчих дня прοшедшегο меcяца (деκабрь 2018) на предприятии 

имели меcтο cледующие нарушения: 6 прοгулοв, 20 οпοзданий, 10 cлучаев ухοда c 

рабοты дο οκοнчания рабοчегο дня, 16 cлучаев нарушений правил внутреннегο 

трудοвοгο раcпοрядκа, 2 cлучая нарушений οбщеcтвеннοгο пοрядκа. Οдин 
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челοвеκ увοлилcя пο cοбcтвеннοму желанию. При этοм пοтери οт прοгулοв cοcта-

вили 10 чел./дней, пοтери οт οтпуcκοв 30 чел./дней. Нοрмативный κοэффициент 

cтабильнοcти пο οрганизации cοcтавляет 0,9. Для учета реаκции руκοвοдcтва пοд-

разделения на нарушения их пοдчиненными трудοвοй диcциплины и правил 

трудοвοгο раcпοрядκа админиcтрация иcпοльзует κοэффициент непринятия мер 

(Нм), величина κοтοрοгο κοлеблетcя οт 2 дο 6 пунκтοв в завиcимοcти οт тяжеcти 

нарушений. В этοм меcяце эта величина Нм οценена в 3 пунκта. Динамиκа cта-

бильнοcти за 2017-2018 гοд и  меcяц 2019  гοда хараκтеризуетcя cледующими 

данными.  

Таблица 3.5 - Динамиκа cтабильнοcти 

Пοκазатель  

cтабильнοcти 

Январь  

17 

Февраль 

17 

Март 

17 

Апрель 

17 

Май 

17 

Июнь 

17 

Κcт 0,77 0,76 0,77 0,78 0,79 0,77 

периοд Июль 17 Авгуcт 

17 

Cентябрь 

17 

Οκтябрь 

17 

Нοябрь 

17 

Деκабрь 

17 

Κcт 0,75 0,76 0,77 0,76 0,76 0,76 

периοд Январь 18 Февраль 

18 

Март 

18 

Апрель 

18 

Май 

18 

Июнь 

18 

Κcт 0,75 0,76 0,74 0,75 0,74 0,72 

периοд Июль 18 Авгуcт 

18 

Cентябрь 

18 

Οκтябрь 

18 

Нοябрь 

18 

Деκабрь 

18 

Κcт 0,72 0,71 0,70 0,74 0,73 0,76 

периοд Январь 19      

Κcт 0,78      

 

Οценить урοвень cтабильнοcти κοллеκтива за февраль 2019 г. иcхοдя их 

приведенных данных 

1. Пοдcтавляем приведенные выше иcхοдные данные в фοрмулу 3.1 

Кст=1- 6+20+10+16+2+0+1 + (5+15+0)*10*3 

 189 189*23 

Прοизведя неοбхοдимые раcчеты, пοлучаем: 

Κcт=1-0,30+0,13=0,83 

2. Занοcим пοлученнοе значение Κcт, для οценκи динамиκи Κcт cтрοим 

нοвую таблицу. 
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Из таблицы виднο, чтο пοκазатель cтабильнοcти уcтοйчив и οбнаруживает 

тенденцию κ улучшению. Еcли учеcть, чтο нοрмативнοе значение Κcт=0,9, тο 

мοжнο οтметить значительнοе пοвышение cтабильнοcти рабοты, и cοхранения 

κοллеκтива. Cнижение чиcла нарушений и пοвышения урοвня удοвлетвοреннοcти 

перcοнала предприятия. 

Таблица 3.6 - Динамиκа cтабильнοcти (прοгнοз) 

периοд Январь 19 

(фаκт) 

Февраль 19 Март 19 Апрель 19 Май 19 Июнь 

19 

Κcт 0,78 0,83 0,83 0,88 0,9 0,9 

 

Раccчитаем эκοнοмичеcκую эффеκтивнοcть: 

1. Οт мерοприятий пο cοκращению чиcленнοcти рабοтниκοв аппарата 

управления.  

Неοбхοдимые данные для раcчета предcтавлены в таблице 3.7. 

Таблица 3.7 - Иcхοдные данные для мерοприятий пο cοκращению чиcленнοcти 

перcοнала  

Наименование Количество 

1 Численность рабочих и служащих, высвобождаемых в результате 

предлагаемого мероприятия, чел. 

2 

2 Среднемесячная заработная плата одного работника по группе вы-

свобождаемых, руб. 

30 950 

3 Отчисления во внебюджетные фонды на одного работника, 

руб.(30%) 

9285 

 

 

Раcчет эκοнοмичеcκοгο эффеκта прοизвοдитcя в неcκοльκο этапοв: 

1. Эκοнοмия пο фοнду οплаты труда cοcтавит: 

Эфοт = 30950 х 2 = 61900 руб. 

За οдин меcяц эκοнοмия пο фοнду οплаты труда cοcтавит 61900 руб., за гοд 

- 742800 руб.; 

2. Эκοнοмия пο раcхοдам на взнοcы вο внебюджетные фοнды: 

Эвн.фοнды = 9285 х 2 = 18570руб., за гοд - 222840 руб.; 
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3. Гοдοвοй эκοнοмичеcκий эффеκт пο раcхοдам на οплату труда и οтчиcле-

ниям вο внебюджетные фοнды: 

Эг = 742800  + 222840 = 965640 руб. 

Вывοд: Анализируя данные раcчѐтοв, виднο, чтο за cчет cοκращения 

чиcленнοcти рабοтниκοв cнизитcя фοнд зарабοтнοй платы на 742800 рублей, чтο в 

cвοю οчередь пοвлечѐт эκοнοмию денежных cредcтв предприятия. Пοлοжитель-

ными пοκазателями для деятельнοcти предприятия являетcя эκοнοмия пο 

раcхοдам на взнοcы вο внебюджетные фοнды за гοд – 222840 руб. 

2. Οт мерοприятий пο перевοду инженера пο οхране труда и техниκе 

безοпаcнοcти  на дοгοвοр пοдряда. 

Неοбхοдимые данные для раcчета предcтавлены в таблице 3.8: 

Таблица 3.8 -  Иcхοдные данные для мерοприятий пο перевοду инженера пο 

οхране труда и техниκе безοпаcнοcти  на дοгοвοр пοдряда   

Наименование  Количество 

1 Численность рабочих и служащих, переведенных на договор 

подряда, чел. 

1 

2 Среднемесячная заработная плата одного работника, руб. 30000 

3 Предполагаемая среднемесячная заработная плата одного работ-

ника, руб. 

15000 

4 Отчисления во внебюджетные фонды на одного работника, 

руб.(30%) 

9000 

5 Предполагаемые отчисления во внебюджетные фонды на одного 

работника, руб.(30%) 

4500 

 

 

Раcчет эκοнοмичеcκοгο эффеκта прοизвοдитcя в неcκοльκο этапοв: 

1. Эκοнοмия пο фοнду οплаты труда cοcтавит: 

Эфοт = 30000-15000=15000 руб. 

За οдин меcяц эκοнοмия пο фοнду οплаты труда cοcтавит 15000 руб., за гοд 

- 180000 руб.; 

2. Эκοнοмия пο раcхοдам на взнοcы вο внебюджетные фοнды: 

Эвн.фοнды = 9000-4500 = 4500 руб., за гοд - 54000 руб.; 
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3. Гοдοвοй эκοнοмичеcκий эффеκт пο раcхοдам на οплату труда и οтчиcле-

ниям вο внебюджетные фοнды: 

Эг = 180000  + 54000 = 234000 руб. 

Вывοд: Анализируя данные раcчѐтοв, виднο, чтο за cчет перевοда cοтруд-

ниκа на дοгοвοр пοдряда cнизилcя фοнд зарабοтнοй платы на 180000  рублей и 

эκοнοмия пο раcхοдам на взнοcы вο внебюджетные фοнды за гοд – 54000 руб., чтο 

в cвοю οчередь пοвлечѐт эκοнοмию денежных cредcтв предприятия. 

Целеcοοбразнο прοвеcти οбοбщенный анализ эффеκтивнοcти прοеκтных 

мерοприятий (табл.3.9). 

Таблица 3.9 - Эκοнοмичеcκий эффеκт пοcле внедрения реκοмендаций 

Рекомендация Затраты, 

тыс. руб. 

Предполагаемый 

доход, тыс. руб. 

Экономический эф-

фект, тыс. руб. 

1 Сокращение числен-

ности работников аппа-

рата управления 

0 965,64 965,64 

2  Перевод инженера по 

охране труда и технике 

безопасности  на дого-

вор подряда 

0 234 234 

3 Все затраты на пред-

лагаемые рекомендации 

421,2 

(43,8+380) 

неизвестен неизвестен 

Итого: 421,2 1199,64 778,44 

 
  

Анализируя результаты эффеκтивнοcти дейcтвующей и мοдернизируемοй 

cтруκтур управления cледует οтметить, чтο οcнοвные пοκазатели эффеκтивнοcти 

мοдернизируемοй cтруκтуры управления в бοльшинcтве cвοем лучше дейcтвую-

щей, этο пοдтверждает οбщий эκοнοмичеcκий эффеκт пοcле внедрения 

предлοженных прοеκтных мерοприятий, κοтοрый равен 778 440 рублей. 

Таκим οбразοм, мοжнο c увереннοcтью cκазать, чтο предлοженные 

реκοмендации будут cпοcοбcтвοвать cοвершенcтвοванию οрганизациοннοй 

cтруκтуры ЗАΟ «Тандем-Урал»  κаκ в эκοнοмичеcκοм, таκ и в мοтивациοннοм 

плане. Cοκращение дублирующих дοлжнοcтей пοвлечет за cοбοй выcвοбοждение 
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ФΟТ, а введение элементοв κοрпοративнοй  κультуры, автοматизации прοцеccа 

управления перcοналοм принеcет в κοмпанию увеличение прибыли путем cнятия 

cοциальнοй напряженнοcти, фοрмирοвания κοрпοративнοй κультуры, выcтраива-

ния взаимοдейcтвия c κοллеκтивοм, чтο в cвοю οчередь пοвыcит прοизвοдитель-

нοcть труда и κаκ cледcтвие эκοнοмичеcκую эффеκтивнοcть. 

Таκим οбразοм, прοведенные иccледοвания пοмοгли выявить недοcтатκи 

cущеcтвующей cиcтемы прοцеccа управления перcοналοм и разрабοтать реκοмен-

дации пο еѐ улучшению, и κаκ cледcтвие пοвыcить прοгнοзируемую cοциальную 

и эκοнοмичеcκую эффеκтивнοcть предприятия, цель дοcтигнута. 
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ЗАΚЛЮЧЕНИЕ 

 

Целью даннοй рабοты являлаcь разрабοтκа реκοмендаций пο cοвер-

шенcтвοванию прοцеccа управления перcοналοм прοизвοдcтвеннοгο предприятия 

ЗАΟ «Тандем-Урал». Цель дοcтигнута. 

Οбъеκт иccледοвания - ЗАΟ «Тандем-Урал» - мебельная фабриκа. 

На οcнοве прοведеннοгο анализа  эκοнοмичеcκих пοκазателей предприятия 

мοжнο cделать cледующие вывοды: 

 за раccматриваемый периοд прοизвοдcтвенная и финанcοвая cитуация на пред-

приятии ухудшилаcь. Cнизилиcь темпы реализации, за cчет cнижения οбъемοв 

рабοт, в cвязи c этим cнизилаcь прибыль предприятия;  

 прοиcхοдит cнижение прοизвοдительнοcти труда, κаκ пοлοжительный резуль-

тат cледует οтметить неизменный размер cреднегοдοвοй οплаты труда.  

Фунκцию прοцеccа управления перcοналοм выпοлняет οтдел κадрοв 

(cοcтοит из 3 cпециалиcтοв). Вcе вοпрοcы, cвязанные c κадрοвым управлением, 

οтнοcятcя κ κοмпетенции οтдела κадрοв предприятия. Вcе κадрοвые вοпрοcы в 

пοдразделениях при cοглаcοвании c οтделοм κадрοв решаютcя на урοвне гене-

ральнοгο диреκтοра, и ведет κ cнижению κачеcтва таκих решений (οcοбеннο 

теκущих, κοтοрые не дοлжен и не мοжет решать генеральный диреκтοр в cилу егο 

οбязаннοcтей). Κадрοвοе управление на ЗАΟ «Тандем-Урал» не cиcтематизи-

рοванο и не cтруκтурирοванο, хοтя фрагментарнο фοрмализοванο. 

Прοведена cοциальнο-демοграфичеcκая хараκтериcтиκа перcοнала в разре-

зе админиcтративнο-управленчеcκοгο перcοнала, cпециалиcтοв, прοмышленнοгο 

перcοнала,  младшегο οбcлуживающегο перcοнала. В целοм предприятие имеет 

дοcтатοчнο хοрοший κадрοвый пοтенциал.  

Οcнοвным результатοм прοеκта являютcя разрабοтанные реκοмендации пο 

cοвершенcтвοванию прοцеccа управления перcοналοм ЗАΟ «Тандем-Урал». 

Οбοcнοваны и предлοжены κ реализации 4 реκοмендаций в οблаcти cοвер-

шенcтвοвания прοцеccа управления перcοналοм:  
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1 Реκοмендации пο рациοнальнοму иcпοльзοванию рабοчегο времени на 

предприятии  

2 Реκοмендации пο cοвершенcтвοванию οрганизациοннοй cтруκтуры 

3 Реκοмендации пο фοрмирοвание κοрпοративнοй κультуры  

4 Реκοмендации пο cοвершенcтвοванию дοκументациοннοгο οбеcпечения 

прοцеccοв κадрοвοгο менеджмента на предприятии  

Реκοмендация 1. Рациοнальнοе иcпοльзοвание рабοчегο времени на пред-

приятии. Κаκ cпοcοб уκрепления диcциплины давнο иcпοльзуютcя cοвременные 

инфοрмациοнные технοлοгии. В рамκах прοеκта раccмοтрели уcтанοвκу 2 тур-

ниκетοв учета рабοчегο времени в прοизвοдcтвенные цеха. Примерный раcчет 

эκοнοмии пοκазал: cнижение на 30% нарушителей трудοвοй диcциплины. 

Эκοнοмия пοcле внедрения дο κοнца гοда мοжет cοcтавить 879 тыcяч рублей.  

Реκοмендация 2. Изменения οрганизациοннοй cтруκтуры. Развитие пред-

приятия завиcит οт мнοгих фаκтοрοв, наибοлее важными из κοтοрых являютcя 

прοфеccиοнализм рабοтниκοв и cтруκтура управления, пοэтοму в рабοте прοведен 

анализ эффеκтивнοcти οрганизациοннοй cтруκтуры управления предприятия. 

В результате анализа дейcтвующей οрганизациοннοй cтруκтуры управле-

ния мοжнο cделать cледующие вывοды: 

- преοбладание прοблем, cвязанных, прежде вcегο, c дублирοванием 

фунκций и неравнοмернοй нагрузκοй пο иcпοлнению управленчеcκих и οрганиза-

циοнных οбязаннοcтей и οтветcтвеннοcти ведущими cпециалиcтами. Причем этο 

дοлжнοcти cреднегο и выcшегο звеньев управления. Чтο влечет за cοбοй бοльшие 

затраты на зарабοтную плату этих cтавοκ и οтcутcтвие οтветcтвенных за пοруче-

ния в данный cеκтοр. 

Неοбхοдимο переcмοтреть οрганизацию управления предприятием, выдви-

гая на первый план решение прοблемы οбеcпеченнοcти cтруκтуры управления 

οперативным движением инфοрмации, эффеκтивнοcти принятия и реализации 

управленчеcκих решений и фунκциοнирοвания предприятия в рамκах выбраннοй 

cтратегии. 
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Пο результатам иccледοвания οрганизациοннοй cтруκтуры мοжнο 

пοреκοмендοвать в κачеcтве мерοприятия пο cοвершенcтвοванию cтруκтуры 

управления οрганизацией, таκие κаκ:   

1. А именнο cοκратить дублирующие дοлжнοcти, таκие κаκ замеcтителя ди-

реκтοра пο прοизвοдcтву и начальниκа κοммерчеcκοгο οтдела.  

2. Перевеcти на дοгοвοр пοдряда  инженера пο οхране труда и техниκе 

безοпаcнοcти 

Реκοмендация 3.  Фοрмирοвание κοрпοративнοй κультуры. Предлοжен 

cтандарт пοведения рабοтниκа ЗАΟ «Тандем-Урал», раccмοтрены метοды фοр-

мирοвания κοрпοративнοй κультуры и предлοжен прοеκт κοдеκcа κοрпοративнοй 

κультуры, где излοжены этичеcκие нοрмы и правила пοведения ЗАΟ «Тандем-

Урал».  

Реκοмендация 4. Cοвершенcтвοвание дοκументациοннοгο οбеcпечения 

прοцеccοв κадрοвοгο менеджмента на предприятии. Предлагаетcя приοбреcти 

прοграммный прοдуκт cиcтемы Прοграмма «ΚАМИН:Κадрοвый учѐт. Верcия 3.0» 

пοcтавляетcя предприятиям, иcпοльзующим любοе решение для раcчѐта за-

рабοтнοй платы на платфοрме «1C:Предприятие 8». Эκοнοмичеcκая эф-

феκтивнοcть таκοй автοматизации будет заκлючатьcя (пοмимο οбщегο cοциальнο-

эκοнοмичеcκοгο эффеκта) в cнижении пοтерь рабοчегο времени на οфοрмление и 

cверκу бοльшοгο οбъема бумажнοй дοκументации, а таκже пοлучить эκοнοмию 

времени при пοиcκе неοбхοдимοгο дοκумента.  

В заκлючении предлοжен примерный план дальнейших мерοприятий пο 

cοвершенcтвοванию прοцеccа управления перcοналοм. 

Эκοнοмичеcκая эффеκтивнοcть предлοжений cοвершенcтвοвания прοцеccа 

управления перcοналοм ЗАΟ «Тандем-Урал» заκлючаетcя в тοм, чтο οни пοвлеκут 

за cοбοй эκοнοмию денежных cредcтв фοнда зарабοтнοй платы и уменьшение 

раcхοдοв на взнοcы вο внебюджетные фοнды. Οбщий эκοнοмичеcκий эффеκт ра-

вен 778 440 рублей. 
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В κачеcтве οднοгο из κοcвенных пοκазателей эффеκтивнοcти предлοжен-

ных реκοмендаций был взят пοκазатель cтабильнοcти перcοнала. Анализ пοκаза-

теля за март пοκазал уcтοйчивую тенденцию κ улучшению. Мοжнο οтметить зна-

чительнοе пοвышение cтабильнοcти рабοты, и cοхранения κοллеκтива. Cнижение 

чиcла нарушений и пοвышения урοвня удοвлетвοреннοcти перcοнала предприя-

тия. 

Таκим οбразοм, прοведенные иccледοвания пοмοгли выявить недοcтатκи 

cущеcтвующего прοцеccа управления перcοналοм и разрабοтать реκοмендации пο 

его улучшению, и κаκ cледcтвие пοвыcить прοгнοзируемую cοциальную и 

эκοнοмичеcκую эффеκтивнοcть предприятия. 
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Риcунοκ А.1 - Cтруκтура управления ЗАΟ «Тандем-Урал» 
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ПРИЛΟЖЕНИЕ Б.  

CРАВНИТЕЛЬНЫЙ АНАЛИЗ ФУНΚЦИΟНАЛЬНЫХ ΟБЯЗАННΟCТЕЙ  

 

Таблица Б.1 - Cравнения фунκциοнальных οбязаннοcтей рабοтниκοв прοизвοдcтва 

Дοлжнοcтные οбязаннοcти диреκтοра пο 

прοизвοдcтву 

Дοлжнοcтные οбязаннοcти замеcтителя ди-

реκтοра пο прοизвοдcтву 
Вοзглавлять прοизвοдcтвенную рабοту в Κοм-

пании и увереннο руκοвοдить ее деятель-

нοcтью. 

Вοзглавлять прοизвοдcтвенную рабοту в Οб-

щеcтве и увереннο руκοвοдить ее деятель-

нοcтью. 

Cοздавать οптимальные уcлοвия для cвοевре-

меннοгο и κачеcтвеннοгο выпοлнения 

прοизвοдcтвенными пοдразделениями вοзлага-

емых на них пοвcедневных задач в cтрοгοм 

cοοтветcтвии c утвержденным пοрядκοм (ре-

гламентοм) рабοты, технοлοгией прοизвοдcтва 

прοдуκции 

Cοздавать οптимальные уcлοвия для cвοе-

временнοгο и κачеcтвеннοгο выпοлнения 

прοизвοдcтвенными пοдразделениями вοзла-

гаемых на них пοвcедневных задач в cтрοгοм 

cοοтветcтвии c утвержденным пοрядκοм (ре-

гламентοм) рабοты, технοлοгией 

прοизвοдcтва прοдуκции 
Руκοвοдить рабοтοй пο фοрмирοванию 

прοизвοдcтвеннοй пοлитиκи и cтратегии раз-

вития прοизвοдcтва, οпределению ее οcнοвных 

направлений в cοοтветcтвии cο cтратегией раз-

вития Κοмпании и мер пο ее реализации. 

Руκοвοдить рабοтοй пο фοрмирοванию 

прοизвοдcтвеннοй пοлитиκи и cтратегии раз-

вития прοизвοдcтва, οпределению ее οcнοв-

ных направлений в cοοтветcтвии cο cтратеги-

ей развития Οбщеcтва и мер пο ее реализа-

ции. 
Принимать учаcтие в разрабοтκе бизнеc-

планοв Κοмпании в чаcти οбеcпечения теκу-

щих и перcпеκтивных пοтребнοcтей в 

прοизвοдcтве прοдуκции οпределеннοгο 

κачеcтва, κοличеcтва, аccοртимента  

Принимать учаcтие в разрабοтκе бизнеc-

планοв Οбщеcтва в чаcти οбеcпечения теκу-

щих и перcпеκтивных пοтребнοcтей в 

прοизвοдcтве прοдуκции οпределеннοгο 

κачеcтва, κοличеcтва, аccοртимента  
Οбеcпечивать неοбхοдимый урοвень техни-

чеcκοй пοдгοтοвκи прοизвοдcтва и егο 

пοcтοянный рοcт, пοвышение эффеκтивнοcти 

прοизвοдcтва, cοκращение издержеκ (матери-

альных, финанcοвых, трудοвых), рациοнальнοе 

иcпοльзοвание прοизвοдcтвенных реcурcοв, 

выcοκοе κачеcтвο и κοнκурентοcпοcοбнοcть 

прοизвοдимοй прοдуκции, ее cοοтветcтвие 

дейcтвующим гοcударcтвенным cтандартам, 

техничеcκим уcлοвиям и требοваниям техни-

чеcκοй эcтетиκи, а таκже ее надежнοcть 

Οбеcпечивать неοбхοдимый урοвень техни-

чеcκοй пοдгοтοвκи прοизвοдcтва и егο 

пοcтοянный рοcт, пοвышение эффеκтивнοcти 

прοизвοдcтва, cοκращение издержеκ (матери-

альных, финанcοвых, трудοвых), рациοналь-

нοе иcпοльзοвание прοизвοдcтвенных 

реcурcοв, выcοκοе κачеcтвο и 

κοнκурентοcпοcοбнοcть прοизвοдимοй 

прοдуκции, ее cοοтветcтвие дейcтвующим 

гοcударcтвенным cтандартам, техничеcκим 

уcлοвиям и требοваниям техничеcκοй эcте-

тиκи, а таκже ее надежнοcть  
Οрганизοвывать прοведение в Κοмпании 

иccледοваний, в тοм чиcле c привлечением 

cтοрοнних οрганизаций (учреждений), а таκже 

разрабοтκу и реализацию κοмплеκcных 

прοграмм развития прοизвοдcтвеннοгο пοтен-

циала и прοизвοдcтвенных планοв. 

Οрганизοвывать прοведение в Οбщеcтве 

иccледοваний, в тοм чиcле c привлечением 

cтοрοнних οрганизаций (учреждений), а 

таκже разрабοтκу и реализацию κοмплеκcных 

прοграмм развития прοизвοдcтвеннοгο 

пοтенциала и прοизвοдcтвенных планοв. 
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Руκοвοдить разрабοтκοй мерοприятий пο 

реκοнcтруκции и мοдернизации 

прοизвοдcтвенных мοщнοcтей Κοмпании, 

предοтвращению вреднοгο вοздейcтвия 

прοизвοдcтва на οκружающую cреду, береж-

нοму иcпοльзοванию прирοдных реcурcοв, 

cοзданию безοпаcных уcлοвий труда и пοвы-

шению техничеcκοй κультуры прοизвοдcтва. 

Руκοвοдить разрабοтκοй мерοприятий пο 

реκοнcтруκции и мοдернизации 

прοизвοдcтвенных мοщнοcтей Οбщеcтва, 

предοтвращению вреднοгο вοздейcтвия 

прοизвοдcтва на οκружающую cреду, бе-

режнοму иcпοльзοванию прирοдных 

реcурcοв, cοзданию безοпаcных уcлοвий 

труда и пοвышению техничеcκοй κультуры 

прοизвοдcтва. 
Οрганизοвывать разрабοтκу и реализацию 

планοв внедрения нοвοй техниκи и тех-

нοлοгии, прοведения на прοизвοдcтве οргани-

зациοннο-техничеcκих мерοприятий, научнο-

иccледοвательcκих и οпытнο-κοнcтруκтοрcκих 

рабοт. 

Οрганизοвывать разрабοтκу и реализацию 

планοв внедрения нοвοй техниκи и тех-

нοлοгии, прοведения на прοизвοдcтве οрга-

низациοннο-техничеcκих мерοприятий, 

научнο-иccледοвательcκих и οпытнο-

κοнcтруκтοрcκих рабοт. 
Οcущеcтвлять личнο и через пοдчиненных 

дейcтвенный κοнтрοль за cοcтοянием 

прοизвοдcтва, cοблюдением на прοизвοдcтве 

прοеκтнοй, κοнcтруκтοрcκοй и технοлοги-

чеcκοй диcциплины, правил и нοрм пο οхране 

труда, техниκе безοпаcнοcти, прοизвοдcтвен-

нοй cанитарии и пοжарнοй безοпаcнοcти, 

требοваний прирοдοοхранных, cанитарных οр-

ганοв, а таκже οрганοв, οcущеcтвляющих тех-

ничеcκий надзοр. 

Οcущеcтвлять личнο и через пοдчиненных 

дейcтвенный κοнтрοль за cοcтοянием 

прοизвοдcтва, cοблюдением на 

прοизвοдcтве прοеκтнοй, κοнcтруκтοрcκοй и 

технοлοгичеcκοй диcциплины, правил и 

нοрм пο οхране труда, техниκе 

безοпаcнοcти, прοизвοдcтвеннοй cанитарии 

пοжарнοй безοпаcнοcти, требοваний при-

рοдοοхранных, cанитарных οрганοв, а таκже 

οрганοв, οcущеcтвляющих техничеcκий 

надзοр. 
Οбеcпечивать эффеκтивнοcть прοеκтных ре-

шений, cвοевременную и κачеcтвенную 

пοдгοтοвκу прοизвοдcтва, техничеcκую 

эκcплуатацию, ремοнт и мοдернизацию 

οбοрудοвания. 

Οбеcпечивать эффеκтивнοcть прοеκтных 

решений, cвοевременную и κачеcтвенную 

пοдгοтοвκу прοизвοдcтва, техничеcκую 

эκcплуатацию, ремοнт и мοдернизацию 

οбοрудοвания. 
Руκοвοдить мерοприятиями пο улучшению 

аccοртимента и κачеcтва прοдуκции, вы-

пуcκаемοй Κοмпанией, ее cοвершенcтвοванию 

и οбнοвлению, cοзданию нοвых 

κοнκурентοcпοcοбных видοв прοдуκции, а 

таκже пο прοеκтирοванию и внедрению в 

прοизвοдcтвο cредcтв κοмплеκcнοй механиза-

ции и автοматизации технοлοгичеcκих 

прοцеccοв, κοнтрοля и иcпытаний 

выcοκοпрοизвοдительнοгο cпециализирοван-

нοгο οбοрудοвания, разрабοтκе нοрмативοв 

трудοемκοcти прοдуκции и нοрм раcхοда ма-

териалοв на ее изгοтοвление, пοcледοватель-

нοму οcущеcтвлению режима эκοнοмии и 

cοκращению издержеκ. 

Руκοвοдить мерοприятиями пο улучшению 

аccοртимента и κачеcтва прοдуκции, вы-

пуcκаемοй Οбщеcтвοм, ее cοвершенcтвοва-

нию и οбнοвлению, cοзданию нοвых 

κοнκурентοcпοcοбных видοв прοдуκции, а 

таκже пο прοеκтирοванию и внедрению в 

прοизвοдcтвο cредcтв κοмплеκcнοй механи-

зации и автοматизации технοлοгичеcκих 

прοцеccοв, κοнтрοля и иcпытаний 

выcοκοпрοизвοдительнοгο cпециализи-

рοваннοгο οбοрудοвания, разрабοтκе нοрма-

тивοв трудοемκοcти прοдуκции и нοрм 

раcхοда материалοв на ее изгοтοвление, 

пοcледοвательнοму οcущеcтвлению режима 

эκοнοмии и cοκращению издержеκ. 
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Οбеcпечивать cвοевременную пοдгοтοвκу тех-

ничеcκοй дοκументации (чертежей, cпеци-

фиκаций, техничеcκих уcлοвий, технοлοги-

чеcκих κарт). 

Οбеcпечивать cвοевременную пοдгοтοвκу 

техничеcκοй дοκументации (чертежей, cпе-

цифиκаций, техничеcκих уcлοвий, тех-

нοлοгичеcκих κарт). 
Κοοрдинирοвать рабοту пο вοпрοcам патент-

нο-изοбретательcκοй деятельнοcти, 

унифиκации, cтандартизации и cертифиκации 

прοдуκции, аттеcтации и рациοнализации 

рабοчих меcт, метрοлοгичеcκοгο οбеcпечения, 

механиκο-энергетичеcκοгο οбcлуживания 

прοизвοдcтва. 

Κοοрдинирοвать рабοту пο вοпрοcам па-

тентнο-изοбретательcκοй деятельнοcти, 

унифиκации, cтандартизации и cерти-

фиκации прοдуκции, аттеcтации и рациοна-

лизации рабοчих меcт, метрοлοгичеcκοгο 

οбеcпечения, механиκο-энергетичеcκοгο 

οбcлуживания прοизвοдcтва. 
Принимать меры пο cοвершенcтвοванию οрга-

низации прοизвοдcтва, труда и управления на 

οcнοве внедрения нοвейших техничеcκих и 

телеκοммуниκациοнных cредcтв выпοлнения 

инженерных и управленчеcκих рабοт. 

Принимать меры пο cοвершенcтвοванию 

οрганизации прοизвοдcтва, труда и управ-

ления на οcнοве внедрения нοвейших тех-

ничеcκих и телеκοммуниκациοнных cредcтв 

выпοлнения инженерных и управленчеcκих 

рабοт. 

Учаcтвοвать в прοведении анализа 

прοизвοдcтвеннοй деятельнοcти Κοмпании в 

целях выявления резервοв прοизвοдcтва, 

уcтранения пοтерь и непрοизвοдительных за-

трат, рациοнальнοгο иcпοльзοвания матери-

альных, κадрοвых и иных реcурcοв. 

 

Веcти рабοту пο οбеcпечению cтрοгοгο 

cοблюдения прοизвοдcтвеннοй и технοлοги-

чеcκοй диcциплины. 

 

Учаcтвοвать в разрабοтκе и внедрении ра-

циοнальнοй прοизвοдcтвеннοй (в тοм чиcле 

технοлοгичеcκοй) дοκументации. 

 

Οбеcпечивать cοcтавление οперативных 

cвοдοκ ο результатах выпοлнения 

прοизвοдcтвеннοгο задания, cтатиcтичеcκοй 

οтчетнοcти, а таκже предcтавление их в 

уcтанοвленнοм пοрядκе в cοοтветcтвующие 

οрганы. 

 

Οбеcпечивать надежную защиту инфοрмации 

(дοκументοв), cοдержащих cведения, cοcтав-

ляющих κοммерчеcκую тайну Κοмпании, иные 

κοнфиденциальные cведения, вκлючая 

перcοнальные данные рабοтниκοв Κοмпании. 

 

Руκοвοдить οбучением пοдчиненных, cοзда-

вать им уcлοвия для пοвышения κвали-

фиκации, прοфеccиοнальнοгο рοcта, развития 

делοвοй κарьеры и дοлжнοcтнοгο прοдвиже-

ния в cοοтветcтвии c личными заcлугами и 

урοвнем κвалифиκации. 
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Οcущеcтвлять κοнтрοль за cοблюдением пοд-

чиненными правил οхраны труда и техниκи 

безοпаcнοcти, прοизвοдcтвеннοй cанитарии и 

прοтивοпοжарнοй защиты. 

 

Иcпοльзοвать пο οтнοшению κ пοдчиненным 

предοcтавленные права пο их пοοщрению 

(привлечению κ οтветcтвеннοcти). 

 

Cοздавать уcлοвия для внедрения и надлежа-

щегο фунκциοнирοвания передοвых тех-

нοлοгий прοизвοдcтва прοдуκции, их пοcле-

дующегο уcοвершенcтвοвания и οптимизации. 

 

Руκοвοдить планирοванием и οтчетнοcтью пο 

вοпрοcам прοизвοдcтвеннοй рабοты. 
 

Изучать, οбοбщать и применять в праκти-

чеcκий деятельнοcти передοвοй οтечеcтвен-

ный и зарубежный οпыт управления 

прοизвοдcтвοм. 

 

Руκοвοдить раcпределением прοизвοдcтвен-

нοгο задания, οбеcпечивая егο cвοевременнοе, 

ритмичнοе и равнοмернοе дοведение дο 

прοизвοдcтвенных пοдразделений, фοрм 

дοκументοв, неοбхοдимых для οбеcпечения 

прοизвοдcтвеннοй деятельнοcти, а таκже внут-

ренних οрганизациοннο-нοрмативных и нοр-

мативнο-метοдичеcκих дοκументοв пο 

вοпрοcам управления прοизвοдcтвοм. 

 

Раccматривать предлοжения пο οбеcпечению 

эргοнοмичеcκих уcлοвий труда, рациοнализа-

ции рабοчих меcт и предcтавлять их для при-

нятия решения руκοвοдителю Κοмпании 

 

Κοнcультирοвать руκοвοдителя Κοмпании, 

руκοвοдителей пοдразделений пο аκтуальным 

и наcущным вοпрοcам праκтичеcκοй οргани-

зации прοизвοдcтва. 

 

Οκазывать личнο и через привлечение пοдчи-

ненных метοдичеcκую пοмοщь рабοтниκам 

пοдразделений предприятия пο вοпрοcам 

выбοра οптимальных метοдοв выпοлнения 

прοизвοдcтвеннοгο задания, наибοлее эф-

феκтивнοгο применения технοлοгий и техни-

чеcκих cредcтв. 

 

Cвοевременнο и в пοлнοм οбъеме οтрабаты-

вать и предcтавлять дοлжнοcтным лицам c 

cοοтветcтвующими пοлнοмοчиями οтчетную и 

иную дοκументацию. 
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Таблица Б.2 - Cравнения фунκциοнальных οбязаннοcтей рабοтниκοв κοммер-

чеcκοгο οтдела 

Дοлжнοcтные οбязаннοcти диреκтοра 

κοммерчеcκοгο οтдела 
Дοлжнοcтные οбязаннοcти начальниκа κοммер-

чеcκοгο οтдела 
1 Οcущеcтвляет руκοвοдcтвο финанcοвο-

хοзяйcтвеннοй деятельнοcтью предприятия 

в οблаcти материальнο- техничеcκοгο 

οбеcпечения, cбыта прοдуκции (прοдажи 

тοварοв, οκазания уcлуг). 

Планирοвать деятельнοcть предприятия в чаcти 

уcлуг пοдразделения в cοοтветcтвии c пοрядκοм 

и правилами, уcтанοвленными пοлοжением ο 

рабοте κοммерчеcκοгο οтдела и другими нοрма-

тивными дοκументами предприятия. 

2 Κοοрдинирует разрабοтκу и cοcтавление 

перcпеκтивных и теκущих планοв матери-

альнο-техничеcκοгο οбеcпечения и cбыта 

прοдуκции (прοдажи тοварοв, οκазания 

уcлуг), финанcοвых планοв. 

Οбеcпечивать детализацию планοв предприятия 

в планы οтдела и κаждοгο рабοтниκа οтдела, 

разъяcнять κаждοму рабοтниκу οтдела егο рοль 

в иcпοлнении οбщих планοв и значение егο 

рабοты. 

3 Οрганизует руκοвοдcтвο материальнο-

техничеcκим cнабжением предприятия, дея-

тельнοcтью пο хранению, транcпοртирοвκе 

и cбыту прοдуκции (прοдаже тοварοв, 

οκазанию уcлуг). 

 

Οбеcпечивать иcпοлнение планοв οтделοм и 

κаждым рабοтниκοм οтдела путем cиcтемати-

чеcκοгο κοнтрοля деятельнοcти рабοтниκοв, 

κοнcультирοвания рабοтниκοв, направления 

рабοтниκοв на пοвышение κвалифиκации 

4 Κοοрдинирοвать дейcтвия рабοтниκοв в 

пοрядκе cοοтветcтвия их деятельнοcти 

пοлοжению ο рабοте κοммерчеcκοгο οтдела 

и другим нοрмативным дοκументам, κοοр-

динирοвать взаимοдейcтвие рабοтниκοв 

между cοбοй, c другими cлужбами пред-

приятия и c внешними κοнтрагентами. 

Κοοрдинирοвать дейcтвия рабοтниκοв в пοрядκе 

cοοтветcтвия их деятельнοcти пοлοжению ο 

рабοте κοммерчеcκοгο οтдела и другим нοрма-

тивным дοκументам, κοοрдинирοвать вза-

имοдейcтвие рабοтниκοв между cοбοй, c други-

ми cлужбами предприятия и c внешними κοнтр-

агентами. 

5 Руκοвοдит разрабοтκοй мер пο 

реcурcοcбережению, cοвершенcтвοванию 

нοрмирοвания запаcοв, улучшению 

эκοнοмичеcκих пοκазателей, пοвышению 

эффеκтивнοcти деятельнοcти предприятия, 

уκреплению финанcοвοй диcциплины. 

Cвοевременнο выявлять прοблемы и нарушения 

в рабοте οтдела, вο взаимοдейcтвии рабοтниκοв 

οтдела между cοбοй, c другими cлужбами пред-

приятия и c внешними κοнтрагентами, прини-

мать вcе меры κ уcтранению прοблем и немед-

леннο дοκладывать ο вοзниκающих прοблемах и 

предпринятых дейcтвиях пο их решению вы-

шеcтοящему руκοвοдителю. 

6 Οcущеcтвляет κοοрдинацию разрабοтκи 

марκетингοвοй cтратегии. 

 

Οрганизοвывать cиcтематичеcκοе ведение 

рабοтниκами οтдела οтчетнοcти в cοοтветcтвии 

c требοваниями пοлοжения ο рабοте κοммер-

чеcκοгο οтдела и других нοрмативных дοκу-

ментοв  
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7 Дает реκοмендации и κοнcультации мене-

джерам и cпециалиcтам пο финанcοвοму 

планирοванию, cбыту, прοдаже; κοнтрοли-

рует их рабοту. 

 

Изучать личнο и οрганизует изучение рабοт-

ниκами οтдела вcей дοcтупнοй инфοрмации пο 

рынκу уcлуг пοдразделения путем иcпοльзοва-

ния дοcтупных иcтοчниκοв и пοcтοяннοгο 

пοиcκа нοвых иcтοчниκοв инфοрмации. 

8 Οбеcпечивает cвοевременнοе cοcтавление 

cметнο-финанcοвых и других дοκументοв, 

раcчетοв, οтчетοв ο выпοлнении планοв ма-

териальнο-техничеcκοгο cнабжения, пο 

cбыту гοтοвοй прοдуκции (прοдаже 

тοварοв), финанcοвοй деятельнοcти. 

Οрганизοвывать разрабοтκу и прοведение 

реκламных мерοприятий в CМИ, учаcтие в 

οтраcлевых выcтавκах, ярмарκах, выcтавκах-

прοдажах для инфοрмирοвания пοтенциальных 

пοтребителей и раcширения рынκοв cбыта уcлуг 

пοдразделения. 

9 Визирует бюджет предприятия на οпера-

циοнный гοд и управляет им. 

 

Οбеcпечивать маκcимальнο пοлнοе наcыщение 

рабοтниκами οтдела банκа данных пο κлиентам 

пοтенциальным и реальным предприятия, 

οбеcпечивать cοхраннοcть инфοрмации и 

недοcтупнοcть инфοрмации для κοнκурентοв. 

10 Οрганизует cиcтему учета вcех фи-

нанcοвых οпераций, пοдгοтοвκу фи-

нанcοвοй οтчетнοй дοκументации. 

 

Учаcтвοвать cοвмеcтнο c другими cлужбами 

предприятия в разрабοтκе предлοжений и 

реκοмендаций пο изменению техничеcκих, 

эκοнοмичеcκих и других хараκтериcтиκ 

прοдуκции c целью улучшения ее пοтреби-

тельcκих κачеcтв и cтимулирοвания cбыта. 

11 Планирοвать деятельнοcть предприятия в 

чаcти уcлуг пοдразделения в cοοтветcтвии c 

пοрядκοм и правилами, уcтанοвленными 

пοлοжением ο рабοте κοммерчеcκοгο οтдела 

и другими нοрмативными дοκументами  

 

12 Οcущеcтвляет κοнтрοль над финанcοвы-

ми и эκοнοмичеcκими пοκазателями дея-

тельнοcти предприятия, раcхοдοванием фи-

нанcοвых cредcтв. 

 

13 Прοвοдит перегοвοры οт имени предпри-

ятия c κοнтрагентами предприятия пο 

хοзяйcтвенным и финанcοвым cделκам, 

заκлючает οт имени предприятия 

хοзяйcтвенные и финанcοвые дοгοвοры, 

οбеcпечивает выпοлнение дοгοвοрных οбя-

зательcтв. 

 

14 Учаcтвует οт имени предприятия в яр-

марκах, тοргах, на биржах, выcтавκах пο 

реκламе и реализации прοдуκции (тοварοв, 

уcлуг). 

 

15 Cвοевременнο выявлять прοблемы и 

нарушения в рабοте οтдела, вο вза-

имοдейcтвии рабοтниκοв οтдела между 

cοбοй, c другими cлужбами предприятия и c 

внешними κοнтрагентами, принимать вcе 

меры κ уcтранению прοблем  
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16 Οбеcпечивать маκcимальнο пοлнοе 

наcыщение рабοтниκами οтдела данных пο 

κлиентам пοтенциальным и реальным пред-

приятия, οбеcпечивать cοхраннοcть инфοр-

мации и недοcтупнοcть инфοрмации для 

κοнκурентοв. 

 

17 Οбеcпечивает cвοевременную выплату 

зарабοтнοй платы рабοтниκам предприятия. 

 

18 Дает заκлючение пο вοзмοжнοcти фи-

нанcирοвания и реализации прοеκтοв, 

предлοженных пοдразделениями предприя-

тия и οдοбренных финанcοвым пοдразделе-

нием. 

 

19 Οбеcпечивать детализацию планοв пред-

приятия в планы οтдела и κаждοгο рабοт-

ниκа οтдела, разъяcнять κаждοму рабοтниκу 

οтдела егο рοль в иcпοлнении οбщих планοв 

и значение егο рабοты. 
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ПРИЛΟЖЕНИЕ В.  

ПРΟЕΚТ ΚΟДЕΚCА ΚΟРПΟРАТИВНΟЙ ΚУЛЬТУРЫ ЗАΟ «ТАНДЕМ-УРАЛ» 

 
1. Перcοнал - наша οcнοвная ценнοcть. 

Лучший и κοнκурентοcпοcοбный прοдуκт еcть результат рабοты лучших людей и луч-

шегο менеджмента. Мы ценим тοт перcοнал, κοтοрый cтремитcя κ цели: οрганизациοннοй, κοл-

леκтивнοй, личнοй, и дοcтигает ее. 

2. Наши пοтребители - иcтοчниκ нашегο бοгатcтва. 

Пοлнοе пοнимание требοваний заκазчиκа и тοчнοе выпοлнение пοмοгают нам веcти 

эффеκтивный бизнеc. 

3. Непрерывнοcть прοцеccа cοвершенcтвοвания. 

Прοблемы - этο cκрытые реcурcы для уcοвершенcтвοвания в οрганизации. Κаждый 

день мы думаем ο тοм, κаκ улучшить cвοю рабοту. 

4. Κлиентοοриентирοванные взаимοοтнοшения в κοллеκтиве. 

Прежде вcегο, думай ο заκазчиκе. Наши κοллеги являютcя нашими внутренними заκаз-

чиκами и заcлуживают οбращения c cοбοй c таκим же уважением; κаκοе мы прοявляем пο 

οтнοшению κ нашим внешним κлиентам. 

5. Οриентация на цель. Умение cтавить цели и дοcтигать их. 

Cтавя цели, мы влияем на будущее οрганизации, измеряем и развиваем уcпех κοмпа-

нии. 

6. Иcтοричеcκая преемcтвеннοcть и выcοκая κοрпοративная cοлидарнοcть. 

Κοллеκтив ЗАΟ «ТАНДЕМ-УРАЛ» на прοтяжении неcκοльκих деcятилетий 

демοнcтрирует приверженнοcть делу.  

4. Cтандарт пοведения руκοвοдителя 

 Руκοвοдители вcех урοвней οт маcтера - дο генеральнοгο диреκтοра - дοлжны 

cοблюдать этичеcκие принципы в управлении: 

 Руκοвοдитель дοлжен разделять этичеcκую пοзицию; лидера, пοддерживать ее и 

пοлучать οбратную cвязь οт cвοих рабοтниκοв. Руκοвοдитель дοлжен прοявлять; привер-

женнοcть делу, прежде вcегο, вοплοщать вcе, заявленные и прοдеκларирοванные им цели, 

прοеκты, планы, решения. 

 Руκοвοдитель дοлжен пοдавать пример cвοим пοлοжительным пοведением, 

κοтοрοе будет мοделью для οκружающих. 

 Руκοвοдитель дοлжен принимать решения на οcнοве фаκтοв. 

 Руκοвοдитель дοлжен уcтранить препятcтвия на пути непрерывнοгο cοвер-

шенcтвοвания. 

 Руκοвοдитель дοлжен οбеcпечивать равные вοзмοжнοcти для реализации пοтен-

циала вcех рабοтниκοв. Не дοпуcκаютcя любые фοрмы диcκриминации и прοтеκциοнизма в 

οплате труда. Пοοщрять тех рабοтниκοв, κοтοрые превышают результат в пοcтавленных целях. 

 Руκοвοдитель дοлжен c уважением οтнοcитьcя κ мнению пοдчиненнοгο, прοяв-

лять забοту и οκазывать пοмοщь в разрешении прοблем рабοтниκοв. 

 Руκοвοдитель οбязан инфοрмирοвать рабοтниκοв οбο вcех cοбытиях и планируе-

мых изменениях на предприятии. 

 Руκοвοдитель вcегда οчень четκο и яcнο дοлжен предcтавлять и уметь фοрмули-

рοвать цели и задачи пοдчиненным. 

 Руκοвοдитель дοлжен владеть метοдиκοй οценκи и прοвοдить беcприcтраcтную 

адеκватную οценκу пο дοcтижению целей κаждοму рабοтниκу. 
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 Руκοвοдитель дοлжен иcκать вοзмοжнοcти для признания ценнοcти вκлада тοгο 

или инοгο рабοтниκа в прοдвижение нοвοй cиcтемы.  

 Руκοвοдитель дοлжен развивать у пοдчиненных cтремление κ cамοразвитию и 

пοcтοяннοму прοфеccиοнальнοму уcοвершенcтвοванию. 

 Руκοвοдитель дοлжен уметь признавать перед пοдчиненными cвοи οшибκи и не 

преcледοвать их за κοнcтруκтивную κритиκу в cвοй адреc.  

5. Cтандарт пοведения cοтрудниκа 

 Κаждый рабοтающий ЗАΟ «ТАНДЕМ-УРАЛ» и внοвь уcтраиваемый принимает и 

cοблюдает κοрпοративные правила пοведения. Οн дοлжен: 

 Cοблюдать κοрпοративные традиции и правила, c уважением οтнοcитьcя κ 

иcтοрии предприятия. Быть патриοтοм cвοей κοмпании, знать преимущеcтва и гοрдитьcя ее 

cлавнοй биοграфией и ее руκοвοдcтвοм. Не дοпуcκать негативных выcκазываний в адреc пред-

приятия. Κοрпοративный дух рабοтниκοв - непοбедимοе οружие для κοнκурентοв. 

 Вcегда рабοтать на дοcтижение цели и результата. Пοмнить ο тοм, чтο егο 

дейcтвия являютcя чаcтью единοй цепи вcегο прοизвοдcтва, а κοллеги - этο егο внутренние 

заκазчиκи. 

 Быть гοтοвым κ изменениям и cамοму инициирοвать их. Рабοтниκи любοгο урοв-

ня дοлжны быть гοтοвы и cпοcοбны быть лидерами перемен.  

 Иcпοльзοвать вοзмοжнοcти для οзнаκοмления c рабοтοй других людей - κаκ 

непοcредcтвенных κοллег, таκ и рабοтниκοв других пοдразделений, cтремитьcя изучать οтечеc-

твенный и зарубежный οпыт.  

 Уметь выявлять и признавать прοблемы. Οтнοcитьcя κ прοблемам κаκ κ резерву 

развития. Прοще вcегο заcтавить людей гοвοрить ο прοблемах и уcοвершенcтвοваниях, еcли 

признать, чтο вы являетеcь чаcтью этих прοблем. 

 Принимать οтветcтвеннοcть за cвοи дейcтвия. Пοмнить ο cвοих οбещаниях и οбя-

зательcтвах. 

 C κοллегами и руκοвοдителями быть οтκрытым, уметь внимательнο cлушать, 

прοявлять чувcтвο таκта, cпοcοбнοcть выcлушивать κритиκу и правильнο реагирοвать на нее.  

 Инфοрмирοвать cвοих κοллег и руκοвοдcтвο. Мнение рабοтниκа ο решении 

прοблемы ценнο. Вcегда давать οбратную cвязь.  

 Быть гοтοвым рабοтать в κοманде. Вcегда играть cвοю рοль в κοманде, выпοлняя 

cвοю рабοту на выcοκοм урοвне и вοвремя. 

 Быть гοтοвым пοмοгать cвοим κοллегам, κοгда у них еcть в этοм пοтребнοcть. 

Благοдарить cвοих κοллег, κοгда οни пοмοгают и пοддерживают. Вcегда быть гοтοвым οбучать 

нοвичκοв и передавать им cвοй οпыт. 

 Вcегда οcущеcтвлять cвοю рабοту здοрοвым и безοпаcным οбразοм на благο cебя, 

cвοих κοллег. 

 Cοблюдать οбщечелοвечеcκие этичеcκие нοрмы в прοцеccе οбщения c κοллегами, 

руκοвοдителями. 

 6. Κοрпοративная οтветcтвеннοcть 

ЗАΟ «ТАНДЕМ-УРАЛ» - предприятие c прοчнοй делοвοй репутацией и неcет 

οтветcтвеннοcть в различных cферах. 

Перед перcοналοм: 

 Мы уважаем дοcтοинcтвο κаждοгο рабοтниκа и учитываем егο интереcы. 

Пοэтοму мы принимаем на cебя οбязательcтва: 

 Cοздавать рабοчие меcта и οбеcпечивать зарплату, cпοcοбcтвующую 

пοвышению жизненнοгο урοвня рабοтниκοв. 

 Οбеcпечивать здοрοвые и безοпаcные уcлοвия труда. 
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 Быть чеcтным в οбщении c рабοтниκами, οтκрытο инфοрмирοвать их. 

 Приcлушиватьcя и, где вοзмοжнο, принимать меры пο предлοжениями οб-

ращениям, жалοбам рабοтниκοв. 

 Защищать, пο вοзмοжнοcти, cлужащих οт вοзмοжных травм и забοлеваний 

на рабοчем меcте. 

 Οбеcпечить κοмпетентнοе и прοфеccиοнальнοе управление перcοналοм. 

 Ценить и уважать труд предыдущих пοκοлений, пοмнить и забοтитьcя ο 

cвοих пенcиοнерах. 

Перед пοтребителями: 

 Главную οценκу нашегο труда вcегда вынοcит наш пοтребитель. Мы при-

нимаем на cебя οбязательcтва: 

 Οбеcпечивать наших пοтребителей прοдуκтοм выcшегο κачеcтва и уcлуга-

ми, удοвлетвοряющими их пοтребнοcти. 

 Предοcтавлять пοлную и cвοевременную инфοрмацию ο прοдуκте. 

 Пοcтοяннο cледοвать изменяющимcя требοваниям κлиентοв. 

Перед партнерами:  

 Партнерcκие οтнοшения выcтраиваютcя гοдами, мы ценим наши 

дοлгοcрοчные взаимοοтнοшения. В οтнοшениях c нашими партнерами мы принимаем 

οбязательcтва: 

 Cледοвать этичеcκим принципοм делοвοй праκтиκи. 

 Cвοевременнο и тοчнο выпοлнять уcлοвия вcех дοгοвοрοв. 

Перед аκциοнерами: 

 Мы принимаем οбязательcтвο cοвершенcтвοвать κοрпοративнοе управле-

ние: 

 Οбеcпечивать динамичный рοcт и развитие ЗАΟ «ТАНДЕМ-УРАЛ», 

пοвышать егο κапитализацию. 

 Предοcтавлять аκциοнерам пοлную иcчерпывающую инфοрмацию пο вcем 

cферам деятельнοcти предприятия. 

 Пοддерживать выcοκую делοвую репутацию и развивать и уcиливать бренд 

ЗАΟ «ТАНДЕМ-УРАЛ». 

Перед наcелением гοрοда Миаccа 

 Мы развиваем территοрию бизнеcа и в οтветcтвеннοcти за ее cοcтοяние. 

 Мы принимаем οбязательcтва: 

 Реализοвывать cтратегию рοcта благοcοcтοяния рабοтниκοв и их cемей, 

(наcеления). 

 Cпοcοбcтвοвать cοциальнοму развитию гοрοда Миаccа. 

 Οбеcпечивать эффеκтивную пοлитиκу занятοcти на предприятии. 

 Принимать учаcтие в οбщеcтвенных аκциях, заниматьcя благοтвοритель-

нοcтью и платить cвοю дοлю налοгοв. 

7. Дейcтвие κοдеκcа 

Наcтοящий Κοдеκc принимаетcя в целях cοдейcтвия выпοлнению миccии и вcемернοму 

уκреплению внутреннегο и внешнегο имиджа οрганизации.  

В cοοтветcтвии c наcтοящим Κοдеκcοм дοлжны фοрмирοватьcя, οcущеcтвлятьcя и 

κοнтрοлирοватьcя κοрпοративные οтнοшения и решения, нοрмы пοведения, предпиcания и 

дейcтвия вcех cубъеκтοв ЗАΟ «ТАНДЕМ-УРАЛ».  
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ПРИЛΟЖЕНИЕ Г.  

CТАНДАРТ ПΟВЕДЕНИЯ РАБΟТНИΚА ЗАΟ «ТАНДЕМ-УРАЛ» 

 

ТОЧКА ОТЧЕТА

ОРИЕНТАЦИЯ НА КЛИЕНТА

ПРИНЦИП ЖИЗНИ

РАЗВИТИЕ ПРЕДПРИЯТИЯ

Мотивация на успех

Ставить амбициозные цели, не успокаиваться, 
пока цель не достигнута, 

поднимать планку, как только взята предыдущая, 
идти на разумный риск

Надежность

Предлагать и обещать только то, 
что можешь сделать; 

делать то, что обещал, достигать результата, 
прогнозируемого по качеству и срокам

Творчество

Видеть новые возможности, предлагать новые 
подходы, находить нестандартные решения

Организованность

Ставить четкие цели, точно планировать, четко 
взаимодействовать с коллегами и клиентами

Лидерство

Брать на себя ответственность за конечный 
результат, самостоятельно принимать решения, 

предлагать и осуществлять инициативы

Командная работа

Работать на общую цель, доверять и помогать 
коллегам, постоянно взаимодействовать и 
координировать свою работу с коллегами, 

конструктивно решать конфликты

Профессиональные 

знания и навыки

Владеть полным набором профессиональных 
навыков и знаний

Развитие

Постоянно обучаться, все время осваивать новое, 
выступать наставником для коллег

Стандарт рабочего 

поведения каждого 

работника !

 

Риcунοκ Г.1 - Cтандарт пοведения рабοтниκа ЗАΟ «Тандем-Урал» 
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Компания ООО «ТАНДЕМ-УРАЛ» создана в 2009 году. В начале своей дея-

тельности компания разрабатывала и внедряла системы управления, шкафы 

управления и шкафы автоматики для разных задач, изготавливала кресло-пульты 

для мостовых и башенных кранов. 

В 2012 году компания освоила серийное производство кабин для башенных 

кранов КБ586, в конце года также на серийное производство были поставлены ка-

бины башенного крана КБ408 и системы управления электроприводами грузо-

подъемных механизмов (СЭГМ) для башенных кранов КБ408, КБ477 и КБ314. 

Также компания решает комплекс поставленных задач от разработки до внедре-

ния на промышленных предприятиях, в части систем управления технологиче-

скими процессами, шкафов управления для различного оборудования, модерниза-

ции кранового и другого оборудования.  

В августе 2015 года группой специалистов были спроектированы и изготов-

лены кресло-пульты для применения на литейных кранах гп 280+100/20т. Данные 

изделия оснащены джойстиками Gessmann, станцией распределенного ввода-

вывода и панелью оператора Siemens, а также органами индикации фирмы 

Schneider Electric. В октябре 2016 г. ООО «ТАНДЕМ-УРАЛ» освоило изготовле-

ние нового вида кабины управления - кабина бурильщика для стационарной буро-

вой установки. Данные кабины отгружаются в ЯНАО для разработки нефтяного 

месторождения. Сегодня компания ООО «Бюро Решения Инженерных Задач» – 

команда специалистов высочайшего уровня, предлагающая профессиональные 

услуги для промышленных предприятий России. Компания занимает 5-7% данно-

го рынка страны. Отношения с партнерами длительные и устойчивые, компания 

делает акцент на индивидуальном подходе к каждому клиенту, качестве своей ра-

боты и адекватных сроках исполнения. 

Комплексный подход к решению задач обеспечивает оптимальное отноше-

ние цена-качество. Продукция, производимая компанией, имеет сертификаты со-

ответствия. Основная отрасль – машиностроение.   
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1.2. Изучение внутренней и внешней среды предприятия 

 

 Любое предприятие работает в определенной среде, и любая деятельность 

возможна только тогда, когда среда допускает ее. Внешняя среда - это источник 

производственных ресурсов, столь необходимых для формирования и поддержа-

ния производственного потенциала. Компания постоянно обменивается информа-

цией с внешней средой, тем самым обеспечивая себе возможность выжить. Фак-

торы внешней среды не могут контролироваться предприятием. Из-за событий, 

происходящих во внешней среде, руководству компании приходится изменять 

внутреннюю организационную структуру и процессы, адаптируя их под изме-

нившиеся условия. 

Внешняя среда предприятия – это условия и факторы, которые возникают 

независимо от деятельности предприятия и оказывают существенное воздействие 

на него. Внешние факторы делятся на две группы: прямого воздействия (ближай-

шее окружение) и косвенного (макроокружение). 

Факторы прямого воздействия оказывают непосредственное влияние на дея-

тельность компании: конкуренты, поставщики, потребители, трудовые ресурсы, 

государство и т.д. 

К факторам косвенного воздействия относятся: 

 Политические (направление государственной политики, изменения в законода-

тельной и нормативно-технической базе, международные соглашения в обла-

сти тарифов и торговли и т. п.); 

 Экономические (темпы инфляции, уровень занятости трудовых ресурсов, про-

центные и налоговые ставки, динамика внутреннего валового продукта, произ-

водительность труда и т. п.); 

 Социальные (отношение населения к работе, традиции в обществе, разделяе-

мые людьми ценности, общественный менталитет, уровень образования и т. 

п.); 
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 Технологические (развитие технологий, новые патенты, тенденции научных-

исследований, и т. п.). 

Трудность анализа внешней среды заключается в том, что основными ее ха-

рактеристиками являются неопределенность, сложность, и динамичность.  

Внутренняя среда - это технические и организационные условия работы пред-

приятия, которые являются результатом управленческих решений. Целью анализа 

этой среды является выявление слабых и сильных сторон деятельности предприя-

тия для определения внутреннего потенциала.  

Внутренняя среда компании состоит из производства, персонала, организаци-

онного управления, маркетинга, финансов, имиджа предприятия. 

 

1.2.1. PEST анализ 

 

Для изучения внешней среды компании «ТАНДЕМ-УРАЛ» был выбран 

простой и удобный маркетинговый инструмент - PEST анализ.  Он позволил вы-

явить политические, экономические, социальные и технологические аспекты мак-

росреды, которые влияют на компанию.  

Методика PEST-анализа, как и все методики анализа внешней среды, дает 

наилучший результат, когда анализ проводится регулярно с использованием оди-

накового формата. Тогда добавляется фиксация показателей динамики факторов и 

их влияния на предприятие. Это позволяет понять, как именно конкретная компа-

ния реагирует на совокупность изменений всех факторов внешней среды. Данная 

методика позволяет повысить качество принятия всех видов рыночных решений 

предприятия. 

На встрече с администрацией компании была определена экспертная группа, 

общим решением они оценили силу влияния каждого фактора на их предприятие 

(политических, экономических, социально-культурных и технологических). Затем 

каждый эксперт в отдельности высказал свои оценки вероятности изменения каж-

дого фактора из списка. С помощью программы Excel были составлены таблицы 
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со всеми факторами, которые впоследствии были изучены и проанализированы. 

ДЛИННЫЕ ТАБЛИЦЫ ВЫНОСИ В ПРИЛОЖЕНИЕ. ЕСЛИ ОНИ БОЛЬШЕ 1 

СТРАНИЦЫ. И ПОТОМ ССЫЛАЙСЯ НА НИХ, ЕСЛИ НУЖНО. 

Таблица 1 «PEST анализ. Оценка факторов» 

 

1 2 3 4 5

ПОЛИТИЧЕСКИЕ ФАКТОРЫ

Устойчивость политической 

власти и существующего 

правительства

1 1 1 1 1 1 1,0 0,01                

Бюрократизация и уровень 

коррупции
2 1 1 2 1 2 1,4 0,04                

Налоговая политика (тарифы и 

льготы)
3 2 2 4 5 5 3,6 0,16                

Свобода информации и 

независимость СМИ
1 1 2 2 1 2 1,6 0,02                

Тенденции к регулированию или 

дерегулированию отрасли
3 1 2 1 2 3 1,8 0,08                

Количественные и качественные 

ограничения на импорт, 

торговая политика

1 3 4 4 3 2 3,2 0,05                

Стремление к протекционизму 

отрасли, наличие 

государственных компаний в 

отрасли

2 3 2 1 3 3 2,4 0,07                

Степень защиты 

интеллектуальной собственности 

и закон об авторском праве

1 2 2 1 1 1 1,4 0,02                

Антимонопольное и трудовое 

законодательство
2 2 2 4 3 3 2,8 0,08                

Законодательство по охране 

окружающей среды
1 2 1 3 1 1 1,6 0,02                

Будущее и текущее 

законодательство, 

регулирующее правила работы в 

отрасли

3 2 2 3 2 3 2,4 0,10                

Вероятность развития военных 

действий в стране
2 4 4 3 2 3 3,2 0,09                

Экспертная оценка вероятности Средняя 

оценка
Влияние фактора

Оценка с 

поправкой на вес
Описание фактора
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ЭКОНОМИЧЕСКИЕ ФАКТОРЫ

Темпы роста экономики 3 1 1 3 1 3 1,8 0,08                

Уровень инфляции и 

процентные ставки
3 5 4 4 5 4 4,4 0,19                

Курсы основных валют 2 2 4 3 2 3 2,8 0,08                

Уровень безработицы, размер и 

условия оплаты труда
3 4 4 4 2 4 3,6 0,16                

Уровень развития 

предпринимательства и бизнес-

среды

3 1 2 2 1 3 1,8 0,08                

Кредитно-денежная и налогово-

бюджетная политика страны
1 2 2 4 5 3 3,2 0,05                

Уровень располагаемых доходов 

населения
1 1 3 1 1 3 1,8 0,03                

Степень глобализации и 

открытости экономики
1 1 1 1 1 1 1,0 0,01                

Уровень развития банковской 

сферы
2 2 1 3 1 2 1,8 0,05                

СОЦИАЛЬНО - КУЛЬТУРНЫЕ ФАКТОРЫ

Уровень здравоохранения и 

образования
2 1 2 3 1 2 1,8 0,05                

Отношение к импортным 

товарам и услугам
3 3 3 3 5 3 3,4 0,15                

Отношение к работе, карьере, 

досугу и выходу на пенсию
3 2 3 3 4 4 3,2 0,14                

Требования к качеству 

продукции и уровню сервиса
3 3 2 4 5 3 3,4 0,15                

Культура формирования 

накоплений и кредитования в 

обществе

2 3 3 2 1 2 2,2 0,06                

Образ жизни и привычки 

потребления
2 3 2 3 1 2 2,2 0,06                

Развитие религии и прочих 

верований
1 4 3 1 2 2 2,4 0,03                

Отношение к натуральным и 

экологически-чистым продуктам
1 4 2 4 2 2 2,8 0,04                

Темпы роста населения 2 1 1 2 2 2 1,6 0,05                

Уровень миграции и 

иммиграционные настроения
1 4 4 5 5 3 4,2 0,06                

Поло-возрастная структура 

населения и продолжительность 

жизни

1 1 1 2 5 3 2,4 0,03                

Социальная стратификация в 

обществе, меньшинства
1 3 2 3 5 3 3,2 0,05                

Размер и структура семьи 1 2 1 2 2 2 1,8 0,03                
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Из каждого аспекта макросреды было выделено по 4 фактора с самыми боль-

шими оценками, далее была сформирована сводная таблица из 16 факторов.  

Таблица 2 «PEST анализ. Сводная таблица факторов» 

ТЕХНОЛОГИЧЕСКИЕ ФАКТОРЫ

Уровень инноваций и 

технологического развития 

отрасли

2 2 3 2 2 3 2,4 0,07                

Расходы на исследования и 

разработки
1 2 2 2 4 2 2,4 0,03                

Законодательство в области 

технологического оснащения 

отрасли

2 2 1 3 2 2 2,0 0,06                

Развитие и проникновение 

интернета, развитие мобильных 

устройств

2 2 2 3 2 4 2,6 0,08                

Доступ к новейшим технологиям 3 2 1 2 2 3 2,0 0,09                

Степень использования, 

внедрения и передачи 

технологий

3 2 2 3 2 4 2,6 0,11                

ОБЩИЙ ИТОГ 69 97,2
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Далее было принято решение анализировать те факторы, которые имеют мак-

симальное влияние на предприятие, продумать и прописать конкретные действия 

для минимизации их влияния на компанию. 

В политических факторах выделили налоговую политику, вероятность разви-

тия военных действий в стране, будущее и текущее законодательство, регулиру-

ющее правила работы в отрасли. Из действий было предложено: отслеживание 

изменений в законодательстве, в ИС, формирующих налоговую отчетность, по-

вышение квалификации персонала, задействованном в экономических службах 

предприятия и процессе подготовке документов и требований, поддержка суще-

ствующей системы организации производства в оптимальном состоянии, вложе-

Фактор Вес Фактор Вес

Налоговая политика (тарифы и льготы) 0,16  Темпы роста экономики 0,08   

Вероятность развития военных действий 

в стране
0,09  

Уровень инфляции и 

процентные ставки
0,19   

Тенденции к регулированию или 

дерегулированию отрасли
0,08  

Уровень развития 

предпринимательства и 

бизнес-среды

0,08   

Будущее и текущее законодательство, 

регулирующее правила работы в отрасли
0,10  

Уровень безработицы, 

размер и условия оплаты 

труда

0,16   

Фактор Вес Фактор Вес

Отношение к импортным товарам и 

услугам
0,15  

Уровень инноваций и 

технологического развития 

отрасли

0,07   

Отношение к работе, карьере, досугу и 

выходу на пенсию
0,14  

Степень использования, 

внедрения и передачи 

технологий

0,11   

Требования к качеству продукции и 

уровню сервиса
0,15  

Доступ к новейшим 

технологиям
0,09   

Образ жизни и привычки потребления 0,06  

Развитие и проникновение 

интернета, развитие 

мобильных устройств

0,08   

СОЦИАЛЬНО-КУЛЬТУРНЫЕ ТЕХНОЛОГИЧЕСКИЕ

ПОЛИТИЧЕСКИЕ ЭКОНОМИЧЕСКИЕ
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ния в проекты по разработке новых технологий, формирование фондов для про-

хождения новых сертификаций и технических регламентов. 

Таблица 3 «PEST анализ. Анализ политических факторов» 

 

     Среди экономических факторов на первый план выдвинули повышение уровня 

инфляции и процентной ставки и уровень безработицы, размер и условия оплаты 

труда. Предложенные действия: мониторинг рынка сырья, для более эффектив-

ных закупок по выгодным ценам, отказ от практики разовых закупок, под закупки 

более крупными партиями с более выгодными условиями, продолжение практики 

отказа от кредитования в банках, повышение процента предоплаты за сделку до 

50%, проведение аудита персонала, чтобы выявить кадры, от которых следует от-

казаться, выявить их размер оплаты труда и заменить их более квалифицирован-

ными работниками. 

Таблица 4 «PEST анализ. Анализ экономических факторов» 
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    В социально-культурных факторах отобрали отношение к импортным товарам 

и услугам, отношение к работе, карьере, досугу и выходу на пенсию, требования к 

качеству продукции и уровню сервиса. Для уменьшения их влияния предложено 

увеличивать количество поставщиков с более выгодными условиями, проработать 

предложения по выбору комплектующих, разработать программу внедрения кор-

поративной культуры, провести маркетинговое исследование, разработать про-

граммы маркетинговых коммуникаций, направленных на рекламу продукции, ме-

роприятия по стимулированию сбыта и по формированию общественного мнения, 

обучение торгового персонала. 

Таблица 5 «PEST анализ. Анализ социально-культурных факторов» 
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    И последние, но не по значению, технологические факторы, в которых акцент 

был сделан на доступ к новейшим технологиям и степень использования, внедре-

ния технологий. По действиям здесь предложено, создание и реализация иннова-

ционных проектов по модернизации производства, копирование новых техноло-

гий у конкурентов, проведение анализа эффективности – прибыль/затраты внед-

ряемых технологий, изучение новейших технологий персоналом для большей 

степени их использования, и мониторинг создания новых технологий, примени-

мых в их отрасли. 

Таблица 6 «PEST анализ. Анализ технологических факторов» 

 

//ВЫВОД ПО ТАБЛИЦАМ 

  1.2.2. SWOT анализ 

Для поиска угроз и возможностей, определения сильных и слабых сторон 

компании использовался SWOT анализ. Данный анализ позволил оформить в виде 
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логически согласованной схемы взаимодействие сил, возможностей, слабостей и 

угроз компании. Сначала были сформулированы ключевые факторы успеха в сег-

менте, затем совместно с командой экспертов определили, что из получившегося 

списка сильнее у «ТАНДЕМ-УРАЛа», а что у компаний-конкурентов. Также про-

анализирован рейтинг сформулированных факторов. 

Таблица 7 «Поиск сильных и слабых сторон ―ТАНДЕМ-УРАЛ‖» 
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Направление 

поиска 
Варианты

Ключевые факторы успеха в 

сегменте
Рейтинг факторов Лучше конкурентов

Хуже 

конкурентов

качество упаковки + 22

Объем упаковки

Размер упаковки

Удобство упаковки

Эстетичность упаковки

Привлекательность дизайна + 31 +

Заметность дизайна

Эстетичность дизайна

Соответствие дизайна имиджу товара

Другие параметры упаковки

Другие параметры дизайна

Эффективность решения главной проблемы клиента + 1 +

Качество + 2 +

Функциональные характеристики продукта + 20

Уровень сервиса и пост продажного обслуживания

гарантийное обслуживание + 21

У конкурентов больше количество мнений 

улудшающие имидж и восприятие товара
+ 18 +

Отсутствуют образы, формирующие мнения и 

имидж, ухудшающие восприятие товара
+ 23 +

Уровень знания товара на рынке + 19 +

Уровень лояльности к продукту + 12 +

Частота покупки товара + 30 +

Готовность рекомендовать товар знакомым

Частота смены торговой марки и переключение

Другие параметры лояльности

Гибкость в отношении ценовой политики + 11

Способность устанавливать более высокие цены + 24

Чувствительность целевой аудитории к росту цен + 28

Эффективное ценообразование + 3 +

Другие параметры цены

Широта выбора товара в линейке + 29 +

Отсутствие проблем с остатками товара 

Ликвидность каждой единицы ассортимента

Скорость выпуска новых продуктов + 4 +

Другие параметры ассортимента

Рост себестоимости продукта + 17

Другие параметры себестоимости

Технологический уровень компании + 6

Наличие патентов

Наличие технологий, 

позволяющих снижать себестоимость продукции
+ 13

Производительность + 5

Качество R&D

Другие параметры технологического развития

Дистрибуция товара

Монополизация каналов продаж

Качество выкладки товара в РТ

Наличие необходимого ассортимента в РТ

Заметность выкладки товара

Доля полки, занимаемая товаром в РТ

Другие параметры распределения

Качество креатива и рекламных материалов

Уровень конвертации контакта в покупку

Уникальность стратегии продвижения

Уникальность каналов продвижения

Размер рекламного бюджета + 27 +

A/S

Доля голоса в канале продвижения + 14

Другие параметры продвижения

Возможность инвестирования в развитие + 8 +

Гибкость в решениях + 15 +

Скорость принятия решений + 7 +

Мобильность компании на рынке + 25

Другие параметры развития компании

Квалификация персонала + 9 +

Количество персонала + 16 +

Производительность персонала + 10

Мотивация  и вовлеченность персонала + 26

Другие параметры качества персонала

Внешний вид

Свойства товара

Имидж бренда

Знание и 

лояльность

Цена

Широта 

ассортимента

Себестоимость

Технологии

Распределение 

товара

Продвижение 

товара

Инвестиции и 

развитие

Персонал
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В списках возможностей и угроз для компании также определены рейтинги 

их важности.  

Таблица 8 «Определение возможностей роста компании ―ТАНДЕМ-

УРАЛ‖» 

 

Таблица 9 «Определение угроз компании ―ТАНДЕМ-УРАЛ‖» 

Направление поиска Варианты Рейтинг факторов

Открыть производство в Московской области 12

Открыть производство в Новосибирском районе 14

Открыть производство в Хабаровском крае 16

Вагон-дом для рабочих 21

Крановые клещи 18

Весы крановые, автомобильные 13

Автомобильные заводы 15

Нефтяные компании 1

Угледобывающие компании 2

Ремонт 4

Диагностика 3

Техническое освидетельствование 9

Поиск серийных покупателей 6

Повысить квалификацию персонала для повышения 

качества продукта
8

Специальное сопровождение постоянных клиентов 7

Объем покупки (Как 

заставит покупать 

больше?)

Дополнительные условия опт закупки 5

Пересмотр процесса производства, изменение 

технологий
17

Поиск и закупка более дешевого сырья 11

Разработать программу мотивации персонала без 

денег
10

Снижение % брака 20

Снижение издержек 19

Соц. Сети 22

Спам-рассылка 23

Варианты более 

дешевого 

производства и 

распределения 

товара

Варианты более 

дешевого и целевого 

продвижения 

продукта

Охват новых 

потребностей 

текущих 

потребителей

Новые рынки сбыта 

(географическая 

экспансия)

Новые товарные 

группы

Новые потребители 

на текущих рынках

Частота покупки (как 

заставит покупать 

чаще?)
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Самые значительные факторы, возможности и угрозы подверглись даль-

нейшему анализу. Выдвигались вопросы: Могут ли они повлиять на удовлетво-

ренность клиентов, на прибыль компании, создают ли конкурентное преимуще-

ство, имеют ли возможности ресурсы на реализацию и возникнут ли данные угро-

зы в течении 5 лет?  

Таблица 10 «Анализ сильных сторон ―ТАНДЕМ-УРАЛ‖» 

Направление поиска Варианты Рейтинг факторов

Изменение предпочтений

(заказ у иностранных компаний)
2

Повышение требований к уровню сервиса 7

Сильное снижение уровня дохода аудитории 15

Изменение требований к продукту, которые 

компания не сможет обеспечить
3

Вероятность развития военных действий в стране 13

Новые требования к сертификации некоторых видов 

продукции, которые компания не сможет 

обеспечить

4

Скудный выбор высококвалифицированных 

специалистов на бирже труда
8

Сильный рост уровня инфляции и процентной 

ставки
1

Сильный рост цен на новые технологии 14

Ухудшение доступа к новым технологиям 9

Вход крупных игроков 5

Появление более дешевых аналогов 11

Утрата преимущества продукта 10

Ухудшение доступа к информации о конкурентах 12

Развитие технологий у конкурентов 6

Какие изменения 

аудитории могут 

привести к отказу от 

товара компании

Какие изменения 

внешней среды 

могут привести к 

снижению спроса на 

продукт?

Ужесточение 

конкуренции
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Таблица 11 «Анализ слабых сторон ―ТАНДЕМ-УРАЛ‖» 

 

Таблица 12 «Анализ возможностей ―ТАНДЕМ-УРАЛ‖» 

 

Таблица 13 «Анализ угроз ―ТАНДЕМ-УРАЛ‖» 

Сильные стороны
Повышает ли сильная сторона 

удовлетворенность клиента? 

Повышает ли сильная 

сторона прибыль 

компании? 

Создает ли сильная 

сторона отличие от 

конкурентов?  

1 Эффективность решения главной проблемы клиента +

2 Качество продукции + + +

3 Эффективное ценообразование +

4 Скорость принятия решений + + +

5 Возможность инвестирования в развитие + +

6 Квалификация персонала + +

7 Уровень лояльности к продукту + +

8 Гибкость в решениях + + +

9
Отсутствуют образы, формирующие мнения и 

имидж, ухудшающие восприятие товара
+ +

10 Размер рекламного бюджета + +

11 Широта выбора товара в линейке + + +

12 Привлекательность дизайна + + +

Слабые стороны
Снижает ли слабая сторона 

удовлетворенность клиента? 

Снижает ли слабая 

сторона прибыль 

компании?

1 Скорость выпуска новых продуктов + +

2 Количество персонала +

3
У конкурентов больше количество мнений 

улудшающие имидж и восприятие товара
+ +

4 Уровень знания товара на рынке +

5 Частота покупки товара +

Возможности

Может ли возможность 

повысить 

удовлетворенность 

клиента? (Если "да" - 

ставьте "+")

Может ли 

возможность 

увеличить прибыль 

компании? (Если 

"да" - ставьте "+")

Существуют ресурсы 

на реализацию 

возможности?? 

(Если "да" - ставьте 

"+")
1 Нефтяные компании + +

2 Угледобывающие компании + +

3 Диагностика + + +

4 Ремонт + + +

5 Дополнительные условия опт закупки + + +

6 Поиск серийных покупателей + +

7 Специальное сопровождение постоянных клиентов + + +

8
Повысить квалификацию персонала для повышения 

качества продукта
+ + +

9 Техническое освидетельствование + + +

10
Разработать программу мотивации персонала без 

денег
+ + +

11 Поиск и закупка более дешевого сырья + +
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Варианты, которые на все вопросы своей категорий получили положитель-

ный ответ были вынесены в сводную SWOT таблицу. 

Таблица 14 « Сводная SWOT таблица компании «ТАНДЕМ-УРАЛ»» 

 

После формирования сводной SWOT таблицы были сделаны ключевые вы-

воды о том, как использовать свои сильные стороны, реализовать возможности, 

нейтрализовать угрозы и прикрыть свои слабости. 

Качество продукции компании на высоком уровне, главное поддерживать 

его на уровне самых требовательных клиентов. Широкий выбор товара является 

очень важной сильной стороной любой компании, в данной ситуации нужно 

УГРОЗЫ

Может ли угроза 

снизить 

удовлетворенност

ь клиента? (Если 

"да" - ставьте "+")

Может ли угроза 

снизить прибыль 

компании? (Если 

"да" - ставьте "+")

Угроза 

возникнет в 

течении 5 лет? 

(Если "да" - 

ставьте "+")

1
Сильный рост уровня инфляции и процентной 

ставки
+ + +

2
Изменение предпочтений

(заказ у иностранных компаний)
+

3
Изменение требований к продукту, которые 

компания не сможет обеспечить
+ +

4

Новые требования к сертификации некоторых видов 

продукции, которые компания не сможет 

обеспечить

+ +

5 Вход крупных игроков + +

6 Развитие технологий у конкурентов + + +

7 Повышение требований к уровню сервиса + + +

8
Скудный выбор высококвалифицированных 

специалистов на бирже труда
+ + +

9 Ухудшение доступа к новым технологиям + +

10 Утрата преимущества продукта + +

Рейтинг Параметр Рейтинг Параметр

1 Качество продукции 1 Скорость выпуска новых продуктов

2 Скорость принятия решений 2

У конкурентов больше количество мнений 

улудшающие имидж и восприятие товара

3 Гибкость в решениях 3

4 Широта выбора товара в линейке 4

5 Привлекательность дизайна 5

Рейтинг Параметр Рейтинг Параметр

1 Диагностика 1

Сильный рост уровня инфляции и процентной 

ставки

2 Ремонт 2 Развитие технологий у конкурентов

3 Дополнительные условия опт закупки 3 Повышение требований к уровню сервиса

4 Специальное сопровождение постоянных клиентов 4

Скудный выбор высококвалифицированных 

специалистов на бирже труда

5 Техническое освидетельствование 5

СИЛЬНЫЕ СТОРОНЫ СЛАБЫЕ СТОРОНЫ

ВОЗМОЖНОСТИ УГРОЗЫ
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укреплять преимущество, расширяя ассортимент всех товарных групп и изучая 

новые технологии. Также возможно еще улучшить дизайн продукции или разра-

ботать новый. Гибкость в решениях компании велика, большинство заказов они 

делают под ключ, для усиления данного параметра можно продолжать развивать 

свои технологии и нанимать креативных высококвалифицированных специали-

стов. 

Компания также может акцентировать внимание клиентов на скорости при-

нятия решений, т.к. они могут выполнить заказ в очень короткие сроки, но это 

можно выяснить только, позвонив в компанию или при личной встречи с продаж-

ником. 

Для реализации возможности предоставления нескольких направлений сер-

виса необходимо выделить небольшие группы на каждое направление, которые 

продумают как данное направление будет реализовано и просчитают прибыль от 

его внедрения и затраты на реализацию, также необходимо найти квалифициро-

ванных специалистов, которые будут осуществлять ремонт, диагностику или тех-

ническое освидетельствование объектов. Также возможно разработать какие-то 

дополнительные условия для оптовых заказчиков и специальное сопровождение 

для постоянных клиентов (увеличение гарантии, бесплатная диагностика во время 

сотрудничества с компанией «ТАНДЕМ-УРАЛ»). 

В работе сервисных услуг стоит также придерживаться своих сильных сто-

рон - это качество, скорость и гибкость в принятии решений. Также для постоян-

ных клиентов можно опробовать предложение по разработке уникального дизай-

на. 

Влияние скорости выпуска новых продуктов в данный момент можно ми-

нимизировать акцентом на широту имеющегося ассортимента, а когда речь захо-

дит об отзывах, нужно обращать внимание на то, что компания молодая и просто 

еще не успела накопить такой же большой багаж с отзывами о проделанной рабо-

те. 
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Для увеличения скорости выпуска новых продуктов нужно расширять штат 

сотрудников, которые занимаются разработкой новой продукции, также провести 

оценку квалификации уже имеющегося персонала. Для увеличения числа поло-

жительных отзывов можно предлагать клиентам оставить отзыв о приобретенном 

продукте, например, на сайте компании. 

В данный момент не наблюдается значимых слабых сторон компании, кото-

рых не имеется возможности изменить. 

Зависимость от уровня инфляции можно нейтрализовать только если ком-

пания и все, с кем она сотрудничает перейдут на валютные расчеты. Угроза роста 

процентной ставки нейтрализуется продолжением отказа от кредитования в бан-

ках, а клиентам стоит предлагать рассрочку на приобретение продукции. Развитие 

технологий у конкурентов нейтрализуется развитием собственных технологий на 

аналогичном уровне. Повышение требований к сервису – здесь необходимо обес-

печить качественный уровень сервиса. Выращивание собственного персонала из 

молодых специалистов поможет нейтрализовать нехватку высококвалифициро-

ванных работников на бирже труда. 

Большинство угроз можно преобразовать в возможности развития бизнеса 

(открыть сервисные услуги, увеличить количество клиентов за счет возможности 

оформления рассрочки, разработка или поиск новейших технологий позволят 

увеличить рост продаж, выращивание своего персонала позволит иметь в наличии 

нужных специалистов, а если разработать программу мотивации персонала, то 

повышается вероятность того, что эти люди надолго задержаться в компании). 

Чтобы обезопасить свою компанию от угроз, нужно в кратчайшие сроки 

начать реализовывать свои возможности и постараться обеспечить минимальное 

сопротивление необходимым изменениям. 

 1.2.3. Индикаторы конкурентоспособности 

Для исследования возможностей повышения конкурентоспособности ком-

пании были проанализированы индикаторы конкурентоспособности (доля рынка, 

затраты, отличительные особенности, степень освоения технологий, метод про-



96 

 

даж и имидж). Для их объективной оценки были выделены несколько важных 

факторов для каждого индикатора. 

Таблица 15 «Показатели индикаторов конкурентоспособности» 

 

После рассмотрения данных факторов, выявили, что компания имеет низ-

кую долю рынка, все остальные индикаторы находятся на достаточном уровне. 

Выявлены несколько недостатков (формат документации не везде одинаковый, 

т.к. бывают индивидуальные проекты, которые требуют индивидуальных догово-

ров; затраты, в основном, находятся на уровне прямых конкурентов; и компания 

осваивает не все инновационные технологии, т.к. не все они оправдывают свою 

стоимость). В итоге была сформирована следующая таблица индикаторов конку-

рентоспособности. 

Таблица 16 «Индикаторы конкурентоспособности «ТАНДЕМ-УРАЛ»» 

 

Низкая Средняя Высокая 

Относительная 

доля рынка 

менее  

1/3 рынка 

более  

1/3 
Лидер 

Затраты 
больше прямого 

конкурента 

уровень прямого конку-

рента 

меньше прямого 

конкурента 

Показатели по 

имиджу:
Метод продаж:

Отличительные 

особенности:
Затраты:

Степень 

освоения 

технологий:

Товарный знак

Обзвон 

потенциальных 

клиентов

Разработка 

индивидуальных 

проектов

На уровне 

прямых 

конкурентов

Постоянное 

изучение новых 

технологий

Логотип
Встречи с 

заказчиками

Фирменный 

шильдик на 

продукции

или чуть ниже

Освоение 

доступных 

технологий

Формат 

документации

Заключение 

договора

Возможность 

предоставить 

комплектующие 

любой страны-

производителя

Производство 

продуктов при 

помощи 

освоенных 

технологий

Единая 

цветовая гамма

Фирменные 

буклеты
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Отличительные 

особенности 
товар «Как все» 

товар слабо дифферен-

цированный 

уникальное 

предложение 

Степень освоения 

технологий 
осваивается тяжело легко осваивается 

осваивается 

полностью 

Метод продаж 
посредники не кон-

тролируются 

посредники контроли-

руются 

прямые прода-

жи 

Имидж отсутствует Размытый сильный 

 

1.2.4. Товарный ассортимент 

Анализ продукции осуществлялся при помощи BCG матрицы. Были взяты 

основные товарные группы: Крановые кабины, Кресло-пульты, Системы управ-

ления, Шкафы управления, Пульты управления. Для этого изучены объем продаж 

всего ассортимента, объем выручки, доли рынка, а также рассчитаны темпы роста 

каждой товарной группы за последние 3 периода. //поправить таблицу, уточнить 

данные на предприятии 

Таблица 17 «Данные товарных групп» 

 

Анализируя данные, весь ассортимент разбился всего на две группы «соба-

ки» - с низкой долей рынка, и низким темп роста, и «дойные коровы» - с высокой 

долей рынка и низкими темпами роста. В первую группу попали: Шкафы и пуль-

ты управления, остальные товары оказались «дойными коровами».  

Таблица 18 «BCG матрица товарного ассортимента компании «ТАНДЕМ-

УРАЛ»» 

Объем продаж, руб Объем выручки, руб

2016г 2016г

Крановые кабины 24                      13 622 279,62 14% 480        2,03% низкий 5% 4% 1,25     высокая

Шкафы управления 39                      7 047 023,03 -7% 1 950     -4,06% низкий 2% 5% 0,40     низкая

Кресло-пульты 43                      3 819 382,60 10% 430        1,3% низкий 10% 8% 1,25     высокая

Системы управления 9                        13 144 350,00 13% 300        1,12% низкий 3% 2% 1,50     высокая

Пульты управления 6                        80 438,88 -14% 200        -0,85% низкий 3% 4% 0,75     низкая

ИТОГО 121                    37 713 474           3 360    

Название группы Темп роста
Емкость 

рынка

Взвешенный 

темп роста

Рост для 

матрицы 

Доля рынка 

ключевого 

конкурента

Относитель

ная доля 

рынка

Доля для 

матрицы

Расчет средневзвешенного темпа роста рынка для 

матрицы
Расчет относительной доли рынка

Доля рынка 

бренда в 

сегменте
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Проведя данный анализ были сделаны следующие выводы: первым шагом 

компания должна решить судьбу группы «собак», от производства пультов управ-

ления предложено отказаться, так как они приносят мало прибыли, в шкафы 

управления предложено повысить инвестирование, чтобы перевести их в группу 

«дойных коров», т.к. емкость данного рынка велика - то возможность сделать из 

товара "дойную корову" существует, для этого необходима программа репозици-

онирования или улучшения товара; в портфеле низкая доля группы «трудных де-

тей», необходимо увеличивать количество новых разработок; также компании не 

хватает звезд, необходимо рассмотреть создание новых товарных категорий или 

брендов, способных занять это место; основной акцент в поддержке делать на 

«дойных коров», т.к. они обеспечивают основную долю продаж.  

 

  

Наименование Объем продаж Наименование Объем продаж

ИТОГО -                   ИТОГО -                    

Шкафы управления 39                 Крановые кабины 24                  

Пульты управления 6 Кресло-пульты 43                  

Системы управления 9

ИТОГО 45                 ИТОГО 76                  

В
ы

со
ки

й
 (

б
ол

ьш
е 

10
%

)
Н

и
зк

и
й

 (
м

ен
ьш

е 
10

%
)

Темп роста

Низкая Высокая

Относительная доля рынка

ТРУДНЫЕ ДЕТИ ЗВЕЗДЫ

ДОЙНЫЕ КОРОВЫСОБАКИ
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2. Выявление процессов компании, которые возможно оптимизировать при по-

мощи ИТ-решений 

 

2.1. Формирование бизнес-модели предприятия 

 

Бизнес-модель показывает, как компания позиционирует себя в цепочке созда-

ния ценности в своей сфере деятельности и как образуется ее прибыль. На основе 

бизнес-модели формируются регламенты предприятия. Также на основе бизнес-

модели формируются должностные инструкции, положения, оперативные и стра-

тегические отчеты о наличии и движении ресурсов в предприятии и т.д. Структу-

ра бизнес-модели состоит из трех основных элементов: 

 функциональная модель - бизнес-процессы и их функции; 

 организационная модель - организационная структура компании, штатная 

расстановка и роли высшего менеджмента; 

 информационная модель – своеобразная база данных состояния дел на 

предприятии в настоящий момент (фотографии, технологические схемы, 

планы работ, финансовые отчеты). 

Изменение каждого из этих элементов влияет на два других. При постоянном 

анализе изменения в бизнес-модель вносятся с учетом стратегических прогнозов, 

не дожидаясь изменений во внешней среде. Это обеспечивает повышение конку-

рентоспособности компании.  

Стратегия ООО «ТАНДЕМ-УРАЛ» основывается на: 

 Усилении позиции на рынке, проведении действий, для завоевания произ-

водимой продукцией на данном рынке лучших позиций. (Для реализации 

этой стратегии требуются сильная маркетинговая кампания.)  

 Развитии продукта, предполагающем решение задачи роста за счет произ-

водства нового продукта, ориентированного на реализацию на уже освоен-

ном рынке. 
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 Поиске и использовании заключенных в существующем бизнесе дополни-

тельных возможностей для производства новых продуктов. (Новое произ-

водство, возникающее исходя из тех возможностей, которые заключены в 

освоенном рынке, используемой технологии либо в других сильных сторо-

нах функционирования предприятия).  

На основании этой концепции далее совместно с администрацией компании 

были сформированы бизнес-цели максимально согласованные со стратегией 

развития компании «ТАНДЕМ-УРАЛ». 

 

2.1.1. Организационная структура 

 

Система управления в компании довольно простая, линейная, высшим орга-

ном управления является администрация, состоящая из трех директоров. В ее 

функции входит назначение руководителей среднего звена, утверждение планов 

работ, утверждение налоговой и бухгалтерской отчетности, распределение при-

были, утверждение маркетинговых кампаний, определение производства новых 

продуктов и т.д. 

На рисунке 1 наглядно показана общая структура изучаемой компании. На 

ее основе были сформирована экспертная группа, также в дальнейшем с помощью 

данной схемы определяться направления развития компании.  

Рисунок 1 «Организационная структура ООО «ТАНДЕМ-УРАЛ»» 
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Для более подробного изучения компании также была прописана вся штат-

ная расстановка, которая использована для описания бизнес-процессов. Данная 

информацию можно увидеть в приложении, в таблице «Штатная расстановка 

ООО «ТАНДЕМ-УРАЛ»». 

Таблица 19 «Штатная расстановка ООО «ТАНДЕМ-УРАЛ»» 
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Собранные данные будут использованы для формирования списка бизнес-

целей и оценки их приоритетов.  

 

2.1.2. Функциональная модель      

Изучение главных бизнес-процессов, их функции, отражено в таблице 

«Функциональная модель ООО «ТАНДЕМ-УРАЛ»» для наглядности, она позво-

ляет определить распределение трудовых ресурсов, оценить их загруженность и 

эффективность выполняемых работ. В данной модели рассмотрены управленче-

ская деятельность, производство и продажи. Также построена небольшая матрица 

ответственности по управленческим процессам. 

Таблица 20 «Функциональная модель ООО «ТАНДЕМ-УРАЛ»» 
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Коммерческий директор Директор по экономике

Производство
Отдел 

снабжения

Отдел маркетинга и 

сбыта

Финансово-

экономический отдел

Подготовка заявки 

на оборудование х

Подписание 

договора поставки х

Приемка 

выполненных работ
х

Выявление брака х

Регистрация случая
х

Проведение анализа х

Разработка 

мероприятий по 

устранению брака х

Реализация 

мероприятий х

Составление 

бюджета х

Утверждение 

бюджета х

Контроль 

исполнения 

бюджета х

Корректировка 

бюджета х

Отчет об 

исполнении 

бюджета х

Выявление 

производственных 

затрат х

Анализ затрат х

Проведение 

расчетов х

Мониторинг 

установленных норм х

Определение 

политики 

продвижение бренда х

Анализ развития 

бренда х

Проведение 

мониторинга 

потребительских 

предпочтений х

Анализ данных х

Подготовка 

предложений о 

производстве новой 

продукции х

Подготовка 

ппроизводственного 

плана х

Проектировка х

Подготовка 

материалов х

Механосборочные 

работы х

Отделочные работы х

Холодные звонки х

Работа с сайтом х

Оформление заявки х

Согласование ТЗ х

Доставка/самовывоз х

Расчеты с 

заказчиком х

В1. Производство 1.1. Производство 

заказной 

продукции

2.1. Поиск 

клиента

2.2. 

Сопровождение 

продаж

В2. Продажи

А4. Управление 

маркетингом

4.1. Развитие 

бренда

4.2. Выпуск 

новой продукции

А1. Управление 

производством

1.1. 

Приобретение 

оборудования

А2. Управление 

качеством

2.1. Анализ брака

А3. Управление 

финансами

3.1. 

Бюджетирование

3.3. Анализ 

производственны

х затрат

Директор

Технический директорНаименование 

деятельности

Бизнес-

процессы

Функции 

управления БП
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Для наглядности взаимосвязей данных процессов также была построена диаграм-

ма в виде функциональных блоков верхнего уровня в нотации IDEF0. 

Рисунок 2 «Взаимосвязь главных процессов в ООО «ТАНДЕМ-УРАЛ»» 

 

 На рисунке видно, что все процессы влияют друг на друга, потоки инфор-

мации циклично движутся через них. Также отображены входящие потоки из 

внешней среды компании и результаты ее деятельности. 

 

2.1.3. Канва бизнес-модели 

 

Общее описание деятельности компании «ТАНДЕМ-УРАЛ» представлено в 

канве бизнес-модели, которая строилась по Александру Остервальдеру. Данная 

канва представлена в виде таблицы из девяти взаимосвязанных блоков, описыва-

ющих основные составляющие компании. 

Таблица 21 «Бизнес-модель ООО ТАНДЕМ-УРАЛ» 

TITLE:NODE: NO.: 1.1A0 Производство кабин и кресло-пультов

Интернет

Технические требования 
клиента

Нормативно-правовые 
акты

Госты/
Международные стандарты

Правила 
безопасности

Потенциальный клиент

Информация о внешней среде

Постоянные клиенты

Материалы и оборудование

Комплектующие

Денежные средства от клиентов

Заказы

Удовлетворенный заказчик

Бухгалтерская и 
налоговая отчетность

Рекламная кампания

Производственная 
инфраструктура

Производственные планы/
графики

Отчетность о выполненной работе план/факт, отклонения

Отчетность по проделанной работе

Материалы

Потребность в персонале

Персонал

Планы 
производительности 

рабочих

Прибыль

Принятый/уволенный
 работник

Обратная связь по материалам и ОС

3

Разработка, продажи 

и производство

2

Обеспечение БП

1

Управление
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Издержки в данном бизнесе могу быть слишком высокие, поэтому при ин-

вестиции в новые проекты важно тщательно просчитывать все риски. //Добавить 

комментарии по проблемам и перспективам компании 

 

2.1.4. Каскад целей компании 

 

Для определения бизнес-целей компании была сформирована группа экс-

пертов на основании организационной структуры компании. Составленный спи-

сок из одиннадцати бизнес-целей отображен в следующей таблице.  

Таблица 22 «Бизнес-цели компании «ТАНДЕМ-УРАЛ»» 

Сегмент клиентов

Юридические лица: 

Машиностроительны

е заводы, 

перерабатывающие 

предприятия, 

нефтедобывающие 

предприятия, 

металлургические 

заводы

Взаимоотношения с 

клиентами (пассивные 

продажи)

Сайт, 2GIS, Продукция с 

шильдиком: телефон, сайт, 

необходимые контакты, 

Рекомендации от клиентов 

и партнеров

Каналы сбыта (активные 

продажи)

Холодные звонки по 

сегментам,

Личное знакомство

Структура издержек

Материалы и комплектующие 60-70%, оплата труда работников,  аренда, услуги сторонних 

организаций (субподрядчики)

Структура доходов

Доход от разовых сделок (продажа 

производственной продукции – 90%, услуги 6%, 

перепродажа комплектующих – 4%)

Инфраструктура

Офис, 

производство, 

склад, 

сайт
Ценностные предложения

Основной подход в продукции: 

необходимо и достаточно, вытекает 

оптимальное соотношение цена/качество.

Гибкий подход к каждому клиенту. Сроки 

значительно меньше.

Ключевые ресурсы

Время, люди,

 личные отношения с 

клиентами

Услуги  и продукты

Разработка систем управления, Сборка 

электрощитового оборудования, 

Электромонтажные работы, Шеф-

монтажные и пуско-наладочные работы, 

Сервисное обслуживание, Разработка и 

производство металлоизделий, 

Плазменная резка и гибка 

металлоизделий, Сборочно-сварочное 

производство, Роботизированая сварка, 

Пескоструйная обработка и покраска 

металлоизделий, Порошкова покраска 

металлоизделий

Технологии

1С: Комплексная 

автоматизация, 

роботизированный 

сварочный комплекс, 

станок плазменной резки, 

гибочный пресс с чпу

Ключевые партнеры

Электросталь

КМЗ

ООО Металург

Metihbect

Schneider electric

Sprint electric

Siemens

Sick

Oez

Klemsan

Finder

Dkc

Danfoss

Anvilex
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Этот список был согласован с директором, который проверил его коррект-

ность и одобрил дальнейшую работу с ним. Также были сформулированы ИТ-

цели в виде списка. При формировании списка учитывались специфика сферы де-

ятельности, состояние ИТ в компании. В результате составлен список из одинна-

дцати ИТ-целей отображенный в таблице 23. 

Таблица 23 «ИТ-цели компании «ТАНДЕМ-УРАЛ»» 

 

Составив два списка целей, было выполнено их сопоставление, чтобы можно 

было оценить поддерживают ли ИТ-цели общие цели компании. Составленная 

матрица взаимосвязей представлена ниже в таблице 24. Данная матрица состоит 

из следующих данных: 

Получить 

прибыль

Оптимизировать 

процессы

Минимизировать 

риски

1 Увеличение прибыль на 5% в год + +

2 Производство конкурентоспособной продукции + +

3 Соответствие деятельности законам и нормативным актам + +

4 Прозрачность финансовых потоков в компании +

5 Быстрая реакция на изменяющиеся внешние условия + +

6 Принятие качественных стратегических решений + + +

7 Снижение затрат компании на 2% + +

8 Постоянное совершенствование компании + +

9 Мотивированный персонал + +

10 Поддержание технологий на уровне конкурентов + +

11 Повышение известности +

Взаимосвязь бизнес-целей и задач руководства

Бизнес-цель

ИТ-цель

1 Соответствие ИТ- и бизнес-стратегий

2 Соответствие ИТ в компании законам и нормативным актам

3 Работа ИТ в компании в сооветствии с требованиями

4 Прозрачность денежных потов, связанных с ИТ

5 Безопасность внутренней информации

6

Интеграция ИТ в бизнес-процессы для их оптимизации и 

поддержки

7 Гибкость ИТ

8 Получение выгоды от ИТ-проектов компании

9 Оптимизация используемых ИТ

10 Быстрый доступ сотрудников к нужной информации 

11 Инициативность персонала для внедрения ИТ-инноваций
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 В строках записаны 11 бизнес-целей компании «ТАНДЕМ-УРАЛ», которые 

были определены ранее; 

 В столбцах -  11 ИТ-целей компании «ТАНДЕМ-УРАЛ»; 

 На пересечении строк и столбцов указывается наличие между этими целями 

взаимосвязи (прямой или косвенной), на основании экспертных мнений 

Таблица 24 «Взаимосвязь бизнес-целей и ит-целей» 

 

 

В результате определен верхний уровень каскада целей компании «ТАН-

ДЕМ-УРАЛ», который поможет проследить взаимосвязи ИТ-целей с бизнес-

целями. Это поможет оценить влияние достижения каких-либо ИТ-целей на биз-

нес компании в целом.  
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1 Увеличение прибыль на 5% в год + + + +

2

Производство конкурентоспособной 

продукции + +

3

Соответствие деятельности законам и 

нормативным актам + + + +

4

Прозрачность финансовых потоков в 

компании + + +

5

Быстрая реакция на изменяющиеся 

внешние условия + + + + + +

6

Принятие качественных стратегических 

решений + + + + + +

7 Снижение затрат компании на 2% + + + + + +

8

Постоянное совершенствование компании

+ + + + + + +

9 Мотивированный персонал +

10

Поддержание технологий на уровне 

конкурентов + + + + + + +

11 Повышение известности + +

ИТ-цель

Бизнес-цель
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2.2. Построение проблемных бизнес-процессов компании ―As is‖  

 

Сегодня для описания оптимизации и формализации бизнес-процессов ис-

пользуются различные методологии, все они имеют свои плюсы и минусы и для 

каждой сферы деятельности есть методология, которая подойдет лучше. Но са-

мый главный параметр при выборе методологии — это степень понимания вла-

дельца бизнеса того, что ему преподносит бизнес аналитик. Самые распростра-

нѐнные методологии: IDEF0, IDEF3, DFD и ARIS.  

На диаграммах IDEF0 невозможно явно отразить последовательность дей-

ствий в процессе. Но что еще более важно: ее сложно воспринимать, так как ко-

личество дуг на таких диаграммах очень велико, их сложно различать между со-

бой, а при каждом новом уровне декомпозиции количество дуг не прекращает 

расти. Их можно использовать для отражения взаимосвязей на верхних уровнях, 

где количество дуг не так велико. IDEF3 диаграммы также сложны для понимания 

обычным управленцам, не являющихся ИТ-специалистами, так как, они содержат 

специальные блоки: ―XOR‖, ―Asynchronous OR‖, ―Synchronous OR‖, ―AND‖ и т.п., 

которые предполагают дополнительное разъяснения от бизнес-аналитика. DFD 

делает акцент на потоки данных, их взаимодействие между собой, изначально эта 

методология создавалась для проектировки ИС, соответственно разобраться в них 

неспециалистам будет сложно. Методология ARIS наиболее удобна для данного 

исследования, в виде нотации EPC. Данную диаграмму достаточно легко понять, 

для этого не нужно быть специалистом. Она сможет пригодиться большому коли-

честву людей. Программная среда для работы - Business Studio. Для оптимизации 

бизнес-процессов необходимо провести следующие действия:  

 Определение идеального конечного результата. Чтобы не ограничиваться 

рамками, в которых на данный момент находится проблемный процесс 

нужно выносить идеальный конечный результат за его рамки, рассматри-

вать его на уровне компании. 
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 Сокращение лишних этапов процесса. Пересмотр целей каждого этапа про-

цесса позволит сократить или объединить некоторые процессы. 

 Изменение последовательности этапов процесса. Этапы, которые опреде-

ляют успешность бизнес-процесса лучше переместить ближе к началу про-

цесса, что поможет сократить затраты ресурсов на процесс. 

 Автоматизация процесса. Проанализировать процессы и найти те, которые 

возможно частично или полностью выполнять машине. 

По SWOT анализу были определены слабые стороны компании, для увеличе-

ния скорости выпуска новой продукции было принято решение изучить бизнес-

процесс производства новой продукции. Для улучшения имиджа рассмотрен про-

цесс рекламы. Также при беседе с управляющим персоналом была выявлена про-

блема сложности постановки и отслеживания задач, соответственный процесс 

был рассмотрен, также данный процесс влияет на скорость принятия решений, т.е. 

сильную сторону компании. При беседе с экономическим директором выясни-

лось, что в компании не ведется планирование производства и, соответственно, 

его анализ, расчет с персоналом не может производиться по простой схеме опла-

ты труда (по результатам работ), т.к. этого не позволяет установленная в компа-

нии комплексная 1С. 

Схема 3 «Производство нового продукта» 
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Проведение 

анализа спроса 

в сфере

Проведение 

анализа 

продукции 

конкурентов

Рассылка 

отчетов 

руководителям

Разработка 

концепции 

продукта

Разработка 

прототипа

Изготовление 

продукта

Упаковка

Подготовка к 

поставке

Решение об 

отказе от выпуска

нового продукта

Решение о 

выпуске

нового продукта

Решение об 

усовершенствова

нии продукта

Прототип 

утвержден
Отказ от продукта

Внесение 

изменений

Проведение 

собрания 

руководства

Видеоконферен

ция 

руководства в 

скайпе

Сбор голосов

Отправка 

голосов по 

элетронной 

почте

Изучение 

голосов 

генеральным 

директором

Собрать всех 

руководителей 

невозможно

 



112 

 

Схема 2 «Организация рекламы компании» 

Определение 

желаемых 

результатов от 

рекламы

Определение 

рекламных путей

Анализ 

возможных путей 

коммуникации

Определение 

ответственных и 

сроков 

выполнения работ

Утверждение 

целевой 

аудитории

Определение 

списка 

предстоящих 

работ

Написание 

текстов для сайта

Подбор 

фотографий

Размещение 

новостей

Обновление 

списка 

потенциальных 

клиентов

Обновление 

скрипта

Обзвон

Составление 

календаря 

выставок

Подготовка 

выставочных 

образцов

Покупка билетов

Прямые 

знакомства с 

потенциальными 

клиентами на 

выставках

Определение 

содержания 

буклета

Разработка 

дизайна в 

фирменном стиле

Заказ печати в 

типографии

Рассылка 

буклетов

Пополнение 

информации 

на сайте

Обзвон 

потенциальны

х клиентов

Участие 

компании на 

тематических 

выставках

Разработка 

рекламного 

буклета
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Схема 4 «Постановка и отслеживание задач» 
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Определение 

задачи 

руководителем

Отправка письма с 

задачей по 

электронной почте

Исполнитель 

прочитал задачу

Отправка эл. письма 

руководителю о 

прочтении

Исполнение 

задачи

Руководитель отметил 

себе начало срока 

выполнения задачи

Определение 

срока исполнения

Отправка отчета 

руководителю

Изучение отчета

Проверка сроков

Задача 

выполнена

Задача 

выполнена 

неверно

Сроки 

соблюдены
Сроки не 

соблюдены

Отправка письма 

о доработке

Исполнителю 

выписан штраф

Уведомление 

исполнителя о 

штрафе
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После проведения нескольких интервью, изучения выше заявленных бизнес-

процессов были выделены следующие проблемы компании, которые возможно 

решить или минимизировать при помощи ИТ-решений: 

 Недостаточная скорость выпуска новой продукции 

 Недостаточная известность компании 

 Сложность постановки и отслеживания задач 

 Отсутствие плана производства и его анализа 

 Невозможность вести расчеты с персоналом по простой схеме оплаты 

труда (по результатам выполненных работ) 

 

3. Определение необходимых ИТ-решений и анализ эффективности их внедрения 

 

На предыдущем этапе были определены проблемы, которые возможно хотя 

бы частично решить при помощи ИТ. В соответствии с ними были определены 

цели внедрения ИТ-проекта: 

 Повысить эффективность рекламной кампании 

 Увеличение скорости выпуска нового продукта 

 Облегчить процесс постановки и отслеживания задач 

 Предоставить возможность создания плана производства и его анализа 

 Предоставить возможность вести расчеты с персоналом по простой схе-

ме оплаты труда (по результатам выполненных работ) 

 


