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ВВЕДЕНИЕ 

 

Актуальность исследования. Cовременная Россия переживает сложные 

экономические условия, и как следствие, ведение бизнеса становится все более не 

предсказуемо. Известное высказывание И.В. Сталина «Кадры решают все!» – 

известного политика времён Советского Союза, сказанная в 1935 году во время 

доклада о положении дел в СССР, всегда актуально в нашей стране. 

Перед руководством предприятий сегодня встает ряд актуальных задач, 

решение которых невозможно на основе старых идей, подходов и способов. Не 

исключение и вложения в человеческие ресурсы и кадровую работу, это все более 

становится фактором конкурентоспособности предприятия и как следствие 

экономической безопасности этого предприятия. Человек важный элемент 

производственного процесса. Производственные технологии можно скопировать 

или купить, капитал доступен за счет большого предложения финансовых 

институтов, основные фонды доступны, а вот найти новых 

высококвалифицированных кадров, сохранить компетентных сотрудников 

гораздо сложнее. 

Отметим, что около 80% ущерба материальным активам компаний 

наносится их собственным персоналом. Только 20% опасностей приходит извне.  

Кадровая безопасность - это процесс предотвращения негативных 

воздействий на экономическую безопасность предприятия за счет ликвидации или 

снижения рисков и угроз, связанных с персоналом, его интеллектуальным 

потенциалом и трудовыми отношениями в целом.  

Кадровая безопасность любого предприятия состоит из ряда подсистем: 

отбор, подбор и прием персонала, адаптация, создание благоприятной 

организационной среды,  введение конфиденциального делопроизводства, режим 

коммерческой тайны и др. Только при последовательной кадровой политике, по 

выполнению всех этих подсистем может быть получен положительный эффект по 

обеспечению кадровой безопасности.  
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С точки зрения безопасности – каждый кандидат на вакансию, каждый 

работник предприятия должен ежеминутно рассматриваться, в том числе и как 

источник риска, источник потенциальной угрозы. Таким источником риска может 

быть не только работник с низкой квалификацией, но и работник, обладающий 

высоким профессионализмом, который не может применить свои 

профессиональные навыки, не доволен своей работой и условиями труда, не 

имеет четко и однозначно закрепленных юридических правоотношений, 

неадекватно оценивает результаты труда и т.д. 

Поэтому, прежде всего, целью управления кадровой безопасности является 

нахождение и применение действенных способов по минимизации рисков и угроз 

со стороны, как нового, так и действующего персонала. Все это предопределило 

выбор темы и актуальность исследования. 

Целью выпускной квалификационной работы (ВКР) является разработка 

предложений по повышению кадровой безопасности предприятия АО «ЭнСер». 

Для достижения поставленной цели в ВКР необходимо решить следующие 

задачи: 

1. рассмотреть понятия и сущность кадровой безопасности предприятий; 

2. определить современные направления повышения кадровой безопасности 

предприятия на предприятиях; 

3. проанализировать основные показатели деятельности и оценить текущее 

состояния системы кадровой безопасности АО «ЭнСер»;  

4. разработать предложения по повышению кадровой безопасности предприятия АО 

«ЭнСер»; 

5. провести оценку эффективности предложений. 

Объект исследования – промышленное предприятие АО «ЭнСер». 

Предмет исследования – современные направления повышения кадровой 

безопасности предприятия на предприятиях. 

При написании работы были использованы законодательные акты, 

научные и учебные издания по экономической  безопасности, кадровой 
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безопасности, управлению персоналом, таких авторов как Т.Ю. Базарова, Н.Д. 

Гуськова, О.А. Горленко, О.А. Курсовой, Ю.Г. Одегова, Е.И. Роговой, А.Я. 

Кибанова и др., материалы научных изданий, посвященные вопросам повышения 

кадровой безопасности предприятия на предприятиях. 

Анализ публикаций показал, что в научных трудах прослеживается 

следующая тенденция- внедрение автоматизации управленческих функций в 

кадровой сфере путем внедрения информационные системы (ИС),что содействует 

повышению кадровой безопасности.  

Современное состояние проблемы повышения кадровой безопасности 

предприятия на предприятиях, показывает следующие противоречие: с одной 

стороны, возрастающие изменения рыночных отношений, ИС с которыми 

сталкиваются современные организации, а с другой стороны, отсутствие 

современных профессиональных навыков, как у работников кадровых служб, так 

и навыков использования современных методов (внедрение информационных 

технологий в работу с персоналом, социально-психологических методов и др.) в 

деятельности этих служб. Исходя из выделенного противоречия, сформулируем 

гипотезу исследования: современные организации имеют специфические 

особенности (производственные – коммерческие, крупные – средние и т.д.) и 

изменяющиеся факторы внешней среды (экономические, технологические и т.д.), 

которые необходимо учитывать при разработке предложений по повышения 

кадровой безопасности предприятия на предприятиях. 

В процессе исследования применялись методы теоретического 

исследования (абстрагирование, анализ и синтез, индукция и дедукция), общие 

методы научного исследования (наблюдение, сравнение, измерение, 

анкетирование, интервью с руководителем и специалистами, опрос сотрудников), 

методы анализа внутренней и внешней среды (SWOT), элементы экономического 

анализа.  
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1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ПОВЫШЕНИЯ КАДРОВОЙ 

БЕЗОПАСНОСТИ ПРЕДПРИЯТИЯ 

 

1.1 Понятие и сущность кадровой безопасности предприятия 

 

С целью достижения наиболее высокого уровня экономической 

безопасности любой хозяйствующий субъект должен следить за обеспечением 

максимальной безопасности основных функциональных составляющих своей 

деятельности. 

При этом примерная структура функциональных составляющих 

экономической безопасности, как правило, состоит из: 

• финансовой; 

• кадровой; 

• технико-технологической; 

• политико-правовой; 

• информационной; 

• экологической; 

• силовой. 

Каждая из вышеизложенных функциональных составляющих 

экономической безопасности характеризуется собственным содержанием, 

набором функциональных критериев и способами обеспечения. 

Кадровая безопасность должна занимать на предприятии приоритетное 

место в обеспечении безопасности в целом (по отношению к другим 

составляющим).  

Кадровая безопасность направлена на работу с персоналом.  Кадровая 

безопасность - это процесс предотвращения негативных воздействий на 

экономическую безопасность предприятия за счет ликвидации или снижения 

рисков и угроз, связанных с персоналом, его интеллектуальным потенциалом и 

трудовыми отношениями в целом.  
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Выделяют 2 позиции рассмотрения система кадровой безопасности – с 

позиции: минимизации рисков нанесения ущерба организации со стороны 

персонала и непосредственно самому персоналу, рис. 1.1. 

 

Рисунок 1.1 – Позиции рассмотрения кадровой безопасности 

 

Кадровая безопасность на любом предприятии (не зависимо от 

организационно-правовой формы и отраслевой принадлежности) выполняет ряд 

задач. По нашему мнению к задачам кадровой безопасности относят: 

• Выявление, а также пресечение любых видов угроз, исходящих от сотрудников 

– криминальная деятельность, разглашение коммерческой тайны, незаконное 

сотрудничество с конкурентами, нанесение ущерба бизнесу и т.д. 

• Изучение и оценка обстановки в целом в трудовом коллективе, 

взаимоотношений между работниками. 

• Определение уровня лояльности персонала к предприятию, выявление так 

называемых «групп риска», разработка и варианты воплощения мер по 

нейтрализации негативно настроенных сотрудников. 

• Сбор, анализ данных о соискателях для создания достоверного портрета 

претендента, предоставление информации руководству для принятия 

правильного и объективного решения о приеме (отказе) на работу. 

• Сбор, анализ сведений из открытых источников для принятия решений о 

допуске к конфиденциальной информации, документам. 
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• Проведение (при необходимости) психо-эмоционального и психо-

физиологического тестирований (например, с применением полиграфа) при 

приеме на любую должность, а также при возникновении спорных ситуаций. 

• Предоставление консультационных услуг, проведение обучающих курсов по 

подготовке персонала связанных с вопросами обеспечения кадровой 

безопасности, с правилами обращения с конфиденциальной (закрытой) 

информацией. 

• Возможность по обеспечению всех работников безопасности, как в 

информационном, так и в личной безопасности, при соблюдении всех 

трудовых обязательств (если существует угроза). 

 

1.1.1Субъекты кадровой безопасности 

 

Кадровая безопасность, как и любая наука, имеет объект и субъект 

безопасности.  

Субъектами кадровой безопасности являются служба управления 

персоналом/кадровая служба и служба безопасности организации (СБ) (если такая 

имеется в структуре предприятия).  

Объектом кадровой безопасности можно считать негативные внутренние 

риски компании и угрозы, связанные с деятельностью персонала, данному 

направлению будет посвящён параграф ниже. 

Кадровая служба занимает доминирующее положение по отношению к 

другим элементам системы безопасности компании, так как она «работает» с 

персоналом, реализует основные направления работы с персоналом, т.е. служба 

персонала - более важный субъект в кадровой безопасности, даже, чем служба 

безопасности.  

Остановимся более подробно на работе кадровой службы. 
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Кадровая служба (или отдел кадров предприятия или отдел по управлению 

персоналом) это совокупность специализированных подразделений, 

выполняющих функции управления персоналом в структуре предприятия. 

Основу функционала этих служб составляют ряд кадровых практик или, 

как принято перечислять в учебной и специальной литературе, подсистем, 

перечислим некоторые из них, более подробно эти и другие рассмотрим ниже: 

1. Поиск/отбор/приём сотрудников.  

2. Адаптации персонала, испытательный срок, ввод сотрудника в 

организацию.  

3. Мотивация персонала.  

4. Охрана труда, обеспечение безопасности труда.  

5. Оценка персонала. 

6. Формирование резерва кадров на замещение вакантных рабочих мест. 

7. И др. 

Работа кадровой службы должна рассматриваться как система, 

включающая эти основные подсистемы (а так же ряд дополнительных) и находит 

отражение в главных нормативных документах организации. 

Перечислим основные правовые акты, необходимые в деятельности 

кадровой службы: 

1. Конституция РФ, ст. 37 посвящена праву гражданина на труд и отдых; в 

этой статье запрещен принудительный труд, провозглашаются права: - на труд в 

условиях, отвечающих требованиям безопасности и гигиены; - на вознаграждение 

за труд, без дискриминации и не ниже установленного федеральным законом 

минимального размера оплаты труда; - на защиту от безработицы; 

продолжительность рабочего времени, выходные и праздничные дни, 

оплачиваемый ежегодный отпуск [1].  

2. Трудовой кодекс РФ (ТК РФ) [3].  

3. В законе РФ № 5485-1 от 21.07.1993 «О государственной тайне», 

определён состав информации, относящейся к государственной тайне [4]. 
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4. ФЗ № 98-ФЗ от 29 июля 2004 г. «О коммерческой тайне», а именно 

статья 11 раскрывает вопросы конфиденциальности информации (в рамках 

трудовых отношений). Положения закона обязательно надо учитывать при 

оформлении на должность, которая связана с конфиденциальной информацией 

[5]. 

4. Указ Президента РФ № 188 от 6 марта 1997 г. (п.1), в котором утвержден 

перечень сведений конфиденциального характера. Это сведения о фактах, 

событиях, обстоятельствах частной жизни гражданина, позволяющие 

идентифицировать его личность (персональные данные) за исключением 

сведений, подлежащих распространению в средствах массовой информации в 

установленных федеральными законами случаях» [10].  

5. ФЗ № 152-ФЗ от 27 июля 2006 г. «О персональных данных», а так же 

глава 14 ТК РФ посвящены защите персональных данных работника [6].  

6. В ФЗ № 149-ФЗ «Об информации, информационных технологиях и о 

защите информации» от 27.07.2006 определяются важные для любой кадровой 

службы (использующие информационные технологии) понятия (информация; 

информационные технологии; информационная система; информационно-

телекоммуникационная сеть; обладатель информации; — доступ к информации; 

конфиденциальность информации и др.) [7]. 

7. Закон № 53-ФЗ «О государственном языке Российской Федерации» от 1 

июня 2005 г. регулирует использование русского языка при составлении кадровых 

документов [8].  

8. Нормативные акты, касающиеся работы с трудовыми книжками, 

бланками трудовыми книжками (ч. 2 ст. 66 ТК РФ) [3]: 

«Правила ведения и хранения трудовых книжек, изготовления бланков 

трудовой книжки и обеспечения ими работодателей», «О трудовых книжках», 

утвержденные Постановлением Правительства Российской Федерации от 

16.04.2003 № 225 [11]; Инструкция по заполнению трудовых книжек, 

утвержденная Постановлением Минтруда России от 10.10.2003 № 69 [12].  
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9. ГОСТ Р 6.30-2003 определял правила составления, оформления 

документов в унифицированной системе организационно-распорядительной 

документации (постановления, распоряжения, приказы, и др.) И хотя утратил 

силу, является справочным руководством по их оформлению [13]. 

10. ФЗ № 125-ФЗ «Об архивном деле в Российской Федерации» от 

22.10.2004 регламентированы вопросы хранения, комплектования, учета 

архивных документов [9].  

11. Существует большое количество нормативных документов, 

содержащих нормы времени на работы, выполняемые сотрудниками 

управленческого аппарата, разработанных Центральным бюро нормативов по 

труду (Межотраслевые укрупненные нормативы времени на работы по 

документационному обеспечению управления, утв. Постановлением 

Министерства труда Российской Федерации от 25.11.1994 № 72 [14].  

12. Организационно-правовые документы, разрабатываемые самим 

предприятием. Например, устав - организационный документ, свод правил, 

регулирующих деятельность юридических лиц, их взаимоотношения с другими 

организациями и гражданами, права и обязанности в определенной сфере, 

хозяйственной или иной деятельности. Общие требования к порядку составления, 

оформления и содержания устава юридического лица даны в части первой 

Гражданского кодекса Российской Федерации. Один из экземпляров устава 

обязательно должен храниться в отделе кадров.  

13. Трудовым законодательством РФ предусмотрено наличие в 

организации документов, регулирующих социально-трудовые отношения, одним 

из таких документам является  коллективный договор – правовой акт, 

регулирующий социально-трудовые отношения в организации или у 

индивидуального предпринимателя и заключаемый работниками и работодателем 

в лице их представителей (ст. 40 ТК РФ) [3].  

14. К локальным нормативным актам в первую очередь относятся правила 

внутреннего трудового распорядка, которые обычно являются приложением к 
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коллективному договору. Однако они могут утверждаться и как отдельный 

документ.  

15. Организационно-распорядительным документом, разрабатываемым в 

организации, в котором закрепляется весь ее должностной и численный состав, 

является штатное расписание. Как вид документа оно представляет собой 

перечень должностей в учреждении (организации) с указанием их количества и 

размеров должностных окладов. Его цель – нормирование численности штатного 

персонала организации и соотношения количества специалистов. Форма 

свободная. 

Нельзя несколько слов не сказать о Службе безопасности (СБ) 

предприятия – это тоже ответственное структурное подразделение современного 

предприятия, отвечает, прежде всего за обеспечение безопасности проведения 

производственных и прочих внутренних процессов от несанкционированных 

посягательств. 

Цель создания СБ – обеспечение для предприятия условий защищенности 

от криминальной конкуренции – деятельности социальных организаций или 

физических лиц, направленной на получение односторонних преимуществ в 

бизнесе и основанной на нарушениях законодательства, деловой этики, 

наносящий экономический или иной ущерб цивилизованному бизнесу. 

Состоит из следующих структурных единиц: 

• отдела режима и охраны, в составе сектора режима и сектора охраны; 

• специального отдела в составе сектора обработки секретных 

документов и сектора обработки документов с грифом «Коммерческая 

тайна»; 

• инженерно-технической группы; 

• группы безопасности внешней деятельности. 

Основные задачи СБ предприятия 

• обеспечение безопасности производственно-торговой деятельности и защиты 

информации и сведений, являющихся коммерческой тайной; 
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• организация работы по правовой, организационной и инженерно-технической 

(физической, аппаратной, программной и математической) защите 

коммерческой тайны; 

• организация специального делопроизводства, исключающего 

несанкционированное получение сведений, являющихся коммерческой тайной; 

• предотвращение необоснованного допуска и доступа к сведениям и работам, 

составляющим коммерческую тайну; 

• выявление и локализации возможных каналов утечки конфиденциальной 

информации в процессе повседневной производственной деятельности и в 

экстремальных (аварийных, пожарных и др.) ситуациях; 

• обеспечение режима безопасности при проведении всех видов деятельности, 

включая различные встречи, переговоры, совещания, заседания, связанные с 

деловым сотрудничеством как на национальном, так и на международном 

уровне; 

• обеспечение охраны зданий, помещений, оборудования, продукции и 

технических средств обеспечения производственной деятельности; 

• обеспечение личной безопасности руководства и ведущих сотрудников и 

специалистов; 

• оценка маркетинговых ситуаций и неправомерных действий злоумышленников 

и конкурентов. 

Итак, главное отличие заключается в направленности деятельности 

кадровой службы и СБ. Если СБ осуществляет всестороннее обеспечение 

силовой, информационной, технической безопасности, то кадровая служба 

занимается кадровыми вопросами в широком плане. И здесь ее деятельность 

более направлена на безопасность. Что здесь хочется отметить, что необходимо 

избегать дублирования функций, ведь это неоправданные расходы.  

В спец. литературе  предлагается следующая схема разграничения 

функций СБ и кадровой службы: 

1. При отборе и найме персонала на работу: 
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СБ проводит проверку на отсутствие судимости, связи с криминальными 

структурами, подлинности документов; 

Кадровая служба проводит проверку профессионализма, соответствия 

корпоративной культуре. 

2. При адаптации персонала 

СБ контролирует поведение с точки зрения недопущения вредных 

действий сейчас и в будущем;  

Кадровая служба обеспечивает введение в должность, усвоение 

культурных ценностей, снижает уровень социально-психологической 

тревожности.  

Таким образом, современные требования к работе с персоналом 

обусловливают повышение роли кадровых служб в современных компаниях. 

Более того, СБ существует не во всех организациях, поэтому вышеназванные 

задачи переходят к кадровой службе.  
 

1.1.2 Объект кадровой безопасности - персонал 

 

Персонал предприятия – это основной состав работников организации, 

выполняющих различные производственно-хозяйственные функции, 

характеризуется, численностью, структурой, рассматриваемыми как в статике, так 

и в динамике, профессиональной пригодностью, компетентностью [18]. 

Численность персонала определяется характером, масштабами, 

сложностью, трудоемкостью производственных процессов, степенью их 

механизации, автоматизации, компьютеризации. Персонал более объективно 

характеризуется списочной (фактической) численностью. 

Списочная численность трудовых ресурсов на определенную календарную 

дату включает всех работников, в т.ч. принятых с данной даты, и исключает всех 

уволенных, начиная с нее.  

Не включаются в списочную численность и относятся к работникам не 

списочного состава внешние совместители, лица, привлеченные для разовых и 
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специальных работ, работающие на основе договоров гражданско-правового 

характера, направленные на учебу с отрывом от производства и некоторые другие 

[30]. 

Списочная численность трудовых ресурсов может рассматриваться как 

средняя величина за некоторый период месяц, квартал, год.  

Среднегодовая или среднеквартальная численность определяется по 

формуле: 

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

где, 

ЧП ср – средняя численность за период; 

Ч1, Ч2, … Чn – численность на начало каждого под периода; 

n – число, под периодов из которых состоит данный период. 

Так как не все работники по тем или иным причинам ежедневно бывают на 

рабочем месте, истинную величину персонала в каждый момент характеризует 

его явочная численность. 

Рассмотрим понятие движение трудовых ресурсов и его анализ. 

На деле персонал не являются чем-то застывшим: они находится в 

постоянном движении вследствие приема на работу одних и увольнения других 

работников.  

Процесс обновления коллектива в результате выбытия части его членов и 

прихода новых называется сменяемостью (оборотом) кадров. Выбытие может 

быть обусловлено объективными и субъективными причинами, среди которых: 

биологические, производственные, социальные, личные, государственные [19]. 

Степень мобильности ЧР обусловлена следующими факторами: необходимостью 

смены работы, определяемой, (неудовлетворенностью заработной платой, 

климатом), желательностью нового места работы, обеспечивающего улучшение 

условий жизни труда, адаптацией в новых условиях, определяемой связанными с 

ней расходами, квалификацией, опытом, владением информацией о вакансиях и 

степенью ее достоверности. 
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По своим последствиям процесс движение трудовых ресурсов далеко не 

однозначен. Для уходящих работников позитивными моментами являются: 

ожидаемый рост доходов на новом месте, улучшение перспектив карьеры и т.д. В 

то же время они в период трудоустройства теряют заработную плату, 

непрерывный стаж работы в организации и связанные с ним льготы, несут 

затраты на поиск нового места, подвержены трудностям адаптации и риску 

потерять квалификацию и остаться без работы. 

Для остающихся работников появляются новые возможности 

продвижения, дополнительной работы и заработка, но увеличиваются нагрузки, 

теряются привычные функциональные партнеры, изменяется социально-

психологический климат. 

Существует прямая связь между сроком пребывания человека в 

организации и результатами его труда, так как при наличии большого стажа он 

лучше знает тонкости места работы, а поэтому показывает более высокую 

результативность [16]. 

Высокий оборот кадров снижает укомплектованность рабочих мест 

исполнителями, снижает эффективность затрат на обучение, снижает 

производительность труда, и как результат вызывает экономические потери. 

Статистика характеризует движение трудовых ресурсов относительными и 

абсолютными показателями оборота и текучести.  

Излишний оборот называется текучестью кадров.  

Текучесть связана с объективными и субъективными причинами. 

Нормальная текучесть кадров составляет до 5% в год. 

Желательно определить следующие абсолютные показатели: 

а) численность сменившихся работников; 

б) численность работников проработавших за весь период (постоянство 

коллектива). 

Можно дополнительно определить следующие относительные показатели: 
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персоналаьчисленносточнаяСреднеспис
персоналаработунапринятогоКоличествоперсоналаприемупотКоэффициен =

            (1.2) 

персоналаьчисленносточнаяСреднеспис
работниковяуволившихсКоличествовыбытиюпооборотатКоэффициен =

             (1.3)  

 

персоналаьчисленносточнаяСреднеспис
годвесьшихпроработав

работниковКоличество

апостоянствтКоэффициен

,

=
              (1.4) 

 

персоналаьчисленносточнаяСреднеспис
дисциплинытрудовойнарушениеза

ижеланиюмусобственнопо
работниковяуволившихсКоличество

текучеститКоэффициен =
              (1.5) 

 

персоналаьчисленносточнаяСреднеспис
юорганизаципокидающих
стажемымопределеннслицЧисло

остизакрепленнтКоэффициен =
              (1.6) 

 

В современной науке и практике менеджмента происходит постоянный 

процесс совершенствования идей в области управления трудовыми ресурсами как 

ключевым, и стратегическим ресурсом коммерческих организаций.  

Основополагающий принцип современной концепции управления 

трудовыми ресурсами: главное - это признание трудовых ресурсов как 

решающего фактора эффективности и конкурентоспособности организации, как 

ключевого ее ресурса, имеющего экономическую полезность и социальную 

ценность.  

К психологическим относится [18]: 

- удовлетворенность членством в трудовом коллективе и трудом; 

- мотивация членов коллектива; 

- авторитет руководителя; 

- самооценка коллектива. 
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К непсихологическим критериям относится [19]: 

- действенность; 

- экономичность; 

- качество; 

- производительность; 

- нововведения; 

- прибыльность. 

Итак, рассмотрели понятие, сущность кадровой безопасности предприятия, 

основные задачи кадровой безопасности. Кадровая безопасность должна занимать 

на предприятии приоритетное место в обеспечении безопасности в целом (по 

отношению к другим составляющим). Кадровая безопасность, как и любая наука, 

имеет объект и субъект безопасности. Субъектами кадровой безопасности 

являются служба управления персоналом/кадровая служба и служба безопасности 

организации (СБ) (если такая имеется в структуре предприятия). Объектом 

кадровой безопасности можно считать негативные внутренние риски компании и 

угрозы, связанные с деятельностью персонала. 

Кадровая служба занимает доминирующее положение по отношению к 

другим элементам системы безопасности компании, так как она «работает»  с 

персоналом, реализует основные направления работы с персоналом, т.е. служба 

персонала - более важный субъект в кадровой безопасности, чем даже служба 

безопасности.  

 

1.2 Современные направления повышения кадровой безопасности 

предприятия на предприятиях 

 

Мир меняется и меняется все, что до не давнего времени было привычным. 

Появляются новые способы обмена и обработки информацией (это и интернет, и 

информационные технологии (IT) обработки данных  и пр.) все это привело к 
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резкому росту эффективности деятельности современных организаций, увеличило 

скорость обработки, передачи и доступа к информации [35].  

Сегодня уже не только методы рационального использования рабочей сила 

(Ф.У. Тейлора) ушли на задний план, сместились в тень исследования школы 

поведенческих наук (Д. Макклелад, А.Маслоу, Э. Мейо и др.), где человеческий 

фактор являлся основой производства. Объектом кадрового менеджмента в 21 

веке выступает не человек-работник, и даже уже не его деятельность, а 

технология и система управления его компетенциями, а так же групп в которые 

он входит, и без сомнения инновации (новшества) в кадровом менеджменте.  

Так в статье «Инновационные технологии в кадровом менеджменте» 

авторы Голянич В.М., Кудрявцева Е.И.  выделяют следующие направления 

изменившегося вектора направлений совершенствования деятельности кадровых 

служб на предприятиях [21]: 

- повышение уровня образованности персонала, это произошло в 

результате открытости информации, доступности образования, и как следствие 

изменению трудовой морали (теперь руководитель не обладает большей 

компетенцией, чем его сотрудник), как следствие современному сотруднику 

требуются большая свобода и самостоятельность; 

- повсеместное внедрение информационных систем, как в управление, так 

и производстве, ведет к внедрению и главное использованию новых  IT 

технологий, требующих переподготовку, как руководителей, так и сотрудников 

их использующих; 

- формирование новой корпоративной культуры, связанной с внедрением 

новых проектных/командных форм работы; 

- изменение качественного состава рабочей силы, увеличение доли 

женщин, продление пенсионного возраста и увеличение доли пожилых людей, 

что ведет к изменению ценностей организации; 

- развитие процедур оценки вклада работников, внедрение систем оценки 

персонального вклада (КI); 
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- возрастание роли вопросов охраны здоровья и безопасности труда, что 

влечет не только увеличение затрат на их реализацию, а также предполагает 

внедрение новых способов отбора и обучения персонала; 

- изменение роли кадровых служб в стратегическом плане (они могут 

рассматриваться как источники прибыли (могут сами оказываться услуги по 

обучению, консультированию и т.д.); 

- изменения кадровой политики (с ориентацией на человеческое 

достоинство) [21]. 

Невозможность современной организации подстроится под эти изменения, 

свидетельствуют о скором кризисе тех организаций, где происходит ориентация 

на старые подходы. 

В связи с этим очередной раз меняется роль кадровых служб, появились 

новые роли, обсуждаемые несколько последних лет в работах Д. Ульриха (рис. 

1.2.). 

 

Рисунок 1.2 -  Новые роли кадровых служб в современных компаниях [21] 

 

Современные направления совершенствования деятельности кадровых 

служб разнообразны в зависимости от размера компании, отраслевой специфики, 
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но все, так или иначе, связаны с реализацией эффективного процесса управления 

персоналом. 

Как было отмечено выше основу функционала этих служб составляют ряд 

кадровых практик или, как принято перечислять в учебной и специальной 

литературе,  подфункций: 

1. Поиск/отбор/приём сотрудников. Для успешного развития фирме нужен 

квалифицированный персонал, этот этап является первым и самым 

ответственным в управлении персоналом. Как элемент входит в модуль кадрового 

планирования, который реализует кадровая служба. 

В. М. Маслова в своем учебном пособии по управлению персоналом одним 

из современных направлений совершенствования деятельности кадровых служб 

на предприятиях считает область планирования персонала, которое 

осуществляется путем включения плана по персоналу в общую систему 

бюджетирования (рис. 1.3). 
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отрасли развития) 
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Рисунок 1.3 -  Взаимосвязь планирования персонала с другими планами [27] 

 

Этап поиска/отбора/приёма сотрудников состоит из ряда подэтапов: 

получения заказа на поиск и отбор из внутренней или внешней среды сотрудника, 

составлении «портрета» соискателя. Поиска с использованием собственной базы 
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(внутренний) или услуг кадровых агентств (внешний). Первоначального отбора, 

который включает собеседования, оценки и тестирования, проверке 

рекомендаций. 

Кадровые службы стремятся добиться повышения эффективности качества 

и количества трудовых ресурсов, это возможно за счет совершенствования 

процесса отбора персонала, и предполагает учет разнообразных внешних 

факторов: структура рынка рабочей силы, требования профсоюзов, особенность 

местоположения компании, действия конкурентов на рынке труда. 

В качестве новых методов формирования персонала следует выделить 

маркетинг персонала, интервью по компетенциям, «хэдхантинг», е-рекрутмент и 

пр. 

2. Адаптация персонала, испытательный срок, ввод сотрудника в 

организацию. В разных организациях этот этап проходит по-разному в более 

прогрессивных для ознакомления сотрудников с вопросами политики может быть 

использован «Справочник сотрудника», в котором разъясняется ведение бизнеса, 

цели, ценности организации и желаемых результатах которые ставятся перед 

персоналом. Далее идет испытательный срок или период адаптации, который 

включает в себя изучение офисных правил, процедур и корпоративной культуры.  

3. Текущая работа, здесь можно привести такие новые формы работы с 

персоналом организации:  

Грейдинг (система грейдов) - это процедура или система процедур по 

проведению оценки и ранжирования должностей, в результате которых 

должности в соответствии с их ценностью для компании распределяются по 

грейдам [35]. Это инструмент, который поможет навести порядок в системе 

оплаты труда и может относиться к следующему пункту мотивация сотрудников. 

Внедрение системы грейдов может способствовать: 

- достижению бизнес-целей компании и реализации ее стратегии; 

- получению максимальной отдачи от инвестиций в персонал; 

- привлечению и удержанию в компании лучших специалистов. 
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Стресс-менеджмент, которое включает создание благоприятного 

организационного климата - кропотливая задача, в которой нет мелочей. Для 

решения этой задачи на практике используются такие формы, как: 

- организация системы обратной связи через корпоративную прессу или 

сайт; 

- привлечение персонала к участию в принятии решений, связанных с 

реорганизацией структуры или технологического процесса; 

- использование проектных и командных форм организации труда. 

А так же управление конфликтами и др. 

4. Мотивация персонала, включает широкий набор мер стимулирования,  

начиная с материальных (окладов, системы премирования и нематериальных 

(социального пакета). И здесь мы подчеркивали выше и  внедрение системы 

грейдов и внедрение систем оценки персонального вклада (КI). 

5. Охрана труда, обеспечение безопасности труда. И может включать как 

предотвращение несчастных случаев и травм на работе, так и программы 

укрепления здоровья, способствующие здоровому образу жизни персонала 

фирмы.  

6. Оценка персонала на основе разнообразных методов. Обучение 

персонала с целью и/или приведения к соответствию его профессиональных 

знаний. 

С точки зрения новых техник оценки и аттестации персонала выделяют 

ассессмент-центр, метод «360 градусов», коучинг и др. [35] 

В области обучения и развития персонала: коучинг, тимбилдинг, ролевые и 

деловые игры, управление знаниями, тренинги и др. 

Тренинги занимают относительно немного времени и позволяют усвоить 

информацию в наиболее удобной форме. Исследования, проведенные в 3200 

американских компаниях, показали, что 10%-ное увеличение расходов на 

тренинги для персонала дает прирост производительности труда на 8,5%, в то 



27 
 

время как аналогичное увеличение капиталовложений дает прирост 

производительности на 3,8 % [21]. 

Приведем классификацию бизнес-тренингов: 

• направленные на повышение эффективности работы команды и 

организации в целом; 

• по развитию навыков, связанных с бизнес-процессами (искусство 

продаж по телефону; 

• направленные на повышение личной эффективности; 

самоменеджмент; 

• управление мотивацией; конфликтами; лидерство; навыки публичного 

выступления; 

• комплексные объединяющие все элементы. 

7. Формирование резерва кадров на замещение вакантных рабочих мест. 

8. Высвобождение персонала (лизинг персонала, аутсорсинг, аутстаффинг 

и др.) 

9. Внедрение новых технологий в управлении персоналом, здесь главное 

автоматизация кадровой деятельности. Специальные кадровые программы с 

каждым годом все шире внедряются в практику предприятий.  

Отметим, по данным российских исследователей, на сегодняшний день не 

менее 30% компаний готовы вкладывать средства во внедрение IT-систем 

автоматизации кадрового менеджмента [35]. 

Однако отмечается, что в России решение о необходимости внедрения 

конкретной IT-системы принимаются лично первым лицом компании 

основываясь при этом на цену и общее представление о качестве и возможностях 

системы; бренде компании поставщика, и наличие у нее опыта аналогичных 

внедрений, и наконец, на последнем месте адаптабельность системы под 

конкретную специфику отрасли и компании [17]. 

Лидирующие позиции по количеству внедрений IT-систем в управлении 

персоналом, занимают системы, базирующиеся на финансовой составляющей, и 
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интегрированные с общей системой финансового и бухгалтерского учета 

компании, такие как: «Босс кадровик», «1С: Зарплата и кадры», «Platinum», 

«Ultima-S», «Scala», «Галактика», «Парус», «БЭСТ», «Инфософт» [17].  

Рассмотрим, что могут дать даже подобные системы для кадрового 

менеджмента: 

1. Удаленный доступ и он-лайн взаимодействие для решения типовых 

задач в области кадрового менеджмента – собеседование через Skype, заполнение 

электронных бланков анкет, трансляция электронных копий персональных 

документов, дистанционное обучение и т.д.;  

2. Создание баз данных учета и контроля кадровой статистики (трудовой 

дисциплины, динамики кадрового состава, анализа качества персонала и т.д.);  

3. Проведение видеоконференций и вебинаров с участием сотрудников 

удаленных подразделений;  

4. Каскадирование значимой информации (новостей) на персональную 

электронную почту сотрудников;  

5. Развитие интерактивных приложений внутренней сети (Интранет) для 

оперативного сбора обратной связи, развития участия сотрудников в обсуждении 

значимых проблем [21].  

10. Заключительной подфункцией работы кадровой службы является 

социально-экономический анализ работы персонала предприятия. 

Все показатели нельзя четко разделить на экономические или социальные, 

поэтому к условно социально-экономическим можно отнести: 

• оценка и анализ количественных и качественных показателей 

обеспеченности персоналом (по численности, возрасту, стажу, образованию, 

квалификации, профессиям и др.);  

• оценка и анализ движения персонала (в качестве примера рассмотрим 

ниже);  

• оценка и анализ показателей использования  фонда рабочего времени;  
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• оценка и анализ  производительности труда и трудоемкости 

выполняемых работ;  

• расчет и анализ показателей зарплатоемкости, зарплатоотдачи, 

рентабельности заработной платы и др.; 

• анализ материального положения работников, удовлетворенность 

потребностей, социальная активность, ценностные ориентиры; 

• анализ восприятия форм и методов стимулирование труда; 

• оценка и анализ межличностных и внутриколлективных отношений и 

т.д.  

Итак, анализ персонала, как правило, включает в себя исследование и 

анализ динамики:  

• численности;  

• структуры;  

• текучести;  

• уровня квалификации;  

• использование рабочего времени 

К основным показателям кадровой деятельности относятся следующие. 

Текучесть кадров, формула 1.7 [22]:  

К ТК = (У СЖ + У ИР) х 100 / С Ч,                 (1.7) 

где, 

К ТК - коэффициент текучести кадров; 

У СЖ – количество уволенных по собственному желанию сотрудников; 

У ИР – число уволенных работников по инициативе руководства (за 

прогулы, по судимости, нарушение дисциплины и пр.); 

С Ч – среднесписочная численность сотрудников за период отчета. 

Текучесть связана с объективными и субъективными причинами. 

Нормальная текучесть кадров составляет до 5% в год. 

Уровень текучести кадров оценивается в соответствии с принятой в 

практике управления классификацией [22]: 
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0–10% – низкая;10–20% – нормальная; 20–30% – средняя; 30–40% – 

высокая; 40–50% – тревожная; более 50% – кризисная. 

Желательно определить следующие абсолютные показатели: 

а) численность сменившихся работников; 

б) численность работников проработавших за весь период (постоянство 

коллектива). 

Отдельно остановимся на эффективности внедрения 

программ/рекомендаций по совершенствованию деятельности кадровых служб, 

которые предполагают обеспечение экономической, социальной, формирующих 

общеорганизационной эффективности. 

В качестве критериев экономической эффективности выступают: 

максимум прибыли; срок окупаемости затрат; минимум текущих затрат; размеры 

прироста доходов; минимизация издержек на выпуск продукции за счёт затрат на 

рабочую силу и др. [28] 

Использование человеческого потенциала является источником 

дополнительного результата от производственно-коммерческой деятельности, 

поэтому кроме затрат, при оценке экономической эффективности внедрения 

программ/рекомендаций по совершенствованию деятельности кадровых служб 

используется показатель эффекта, приведем некоторые  показатели: 

• увеличения объема продаж/выпуска вследствие роста 

производительности труда (количественная составляющая эффекта); 

Так, например, известные немецкие авторы Й.Хентце, А.Каммел и 

К.Линдерт, под экономической эффективностью понимают реализацию 

персоналом организационных целей и прежде всего производительности труда и 

рентабельности по принципу экономического использования ограниченных 

ресурсов (формула 1.8) [28].  

Пт  = Оп/Т,            (1.8) 

где 
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Оп – объём производственной продукции в течение определённого 

календарного периода (руб.), 

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

численность работников). 

• удовлетворённости трудом (эффект может проявиться в повышении 

производительности труда, снижения восстановительных затрат от текучести); 

• относительной экономии средств при сокращении сроков обучения. 

Российский ученый Ю.Г. Одегов, рассматривает понятие «эффективность» 

как экономическую категорию и определяет ее как «относительный показатель, 

соизмеряющий полученный эффект с затратами или ресурсами, использованными 

для достижения этого эффекта» [31]. 

В общем виде содержание экономической эффективности процесса (EFF) 

выражается формулой 1.9: 

EFF = EF / RC                    (1.9) 

EF – величина полученного экономического эффекта; 

RC – величина ресурсов или затрат. 

Годовой экономический эффект (EF) рассчитывается через произведение 

годового объема продукции на величину изменения себестоимости продукции с 

вычетом затрат на внедрение мероприятий. Экономический эффект может быть 

выражен через продуктивность (производительность) труда. 

Продуктивность (Pt) определяется по отношению к затратам труда, 

материалов, оборудования, энергии, а так же по отношению к суммарным 

затратам ресурсов. И определяется по формуле 1.10: 

Pt О /Т,                    (1.10) 

Pt – продуктивность труда; 

О - объем продукции (услуг) произведенный за определенный промежуток 

времени в натуральных измерителях; 

Т - затраты труда, выраженные в суммарных затратах рабочего времени на 

анализируемый промежуток времени. 
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Социальная эффективность проявляется в виде: 

• обеспечение персоналу безопасных и комфортных условий труда,  

• достаточной заработной платы, 

• необходимого социального пакета; 

• развитие индивидуальных способностей сотрудников; 

• режима работы и др. 

Последствия внедрения программ/рекомендаций по совершенствованию 

деятельности кадровых служб могут формироваться и за пределами организации, 

это формирование благоприятного имиджа организации, создание новых рабочих 

мест, стабильность занятости и пр. 

Значение может иметь и взаимосвязь экономической и социальной 

эффективности внедрения программ/рекомендаций по совершенствованию 

деятельности кадровых служб. 

Социальную эффективность можно обеспечить только в случае 

эффективности самой организации, путем получения прибыли, это с одной 

стороны, с другой стороны экономической эффективности можно добиться 

только в том случае, если персонал выполнят хорошо работу, поддерживает 

приемлемый уровень производительности труда.  

Итак, определили современные направления повышения кадровой 

безопасности предприятия на предприятиях. Кадровая служба это совокупность 

специализированных подразделений, выполняющих разнообразные функции 

управления персоналом, такие как поиск/отбор/приём сотрудников, адаптация 

персонала, мотивация персонала, охрана труда, обеспечение безопасности труда, 

оценка персонала, аттестация, формирование резерва кадров на замещение 

вакантных рабочих мест, управление карьерой, социально-экономический анализ 

работы персонала.  

Анализ публикаций показал, что в научных трудах прослеживается 

положительные тенденции – деятельность кадровых служб трансформируется к 

изменениям внешней среды, улучшается стиль и приемы управления, внедряются 
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более современные (инновационные) методы работы с персоналом, такие как, 

коучинг, тимбилдинг, ролевые и деловые игры, управление знаниями, тренинги, 

грейдинг и др., а так же внедрение автоматизации управленческих функций в 

кадровой сфере  путем внедрения информационные системы (ИС). 

Таким образом, в первой главе рассмотрены понятия и сущность кадровой 

безопасности предприятий. Кадровая безопасность - это процесс предотвращения 

негативных воздействий на экономическую безопасность предприятия за счет 

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

интеллектуальным потенциалом и трудовыми отношениями в целом.  

Определены современные направления повышения кадровой безопасности 

предприятия на предприятиях. Кадровая безопасность любого предприятия 

состоит из ряда подсистем: отбор, подбор и прием персонала, адаптация, создание 

благоприятной организационной среды, введение конфиденциального 

делопроизводства, режим коммерческой тайны и др.  

Только при последовательной кадровой политике, по выполнению всех 

этих подсистем может быть получен положительный эффект по обеспечению 

кадровой безопасности.  

Целью управления кадровой безопасности является нахождение и 

применение действенных способов по минимизации рисков и угроз со стороны, 

как нового, так и  действующего персонала.  
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2 АНАЛИЗ ТЕКУЩЕГО УРОВНЯ ЭКОНОМИЧЕСКОЙ 

БЕЗОПАСНОСТИ ПРЕДПРИЯТИЯ АО «ЭНСЕР» 

 

2.1 Характеристика предприятия 

 

Объектом исследования является АО «ЭнСер», которое в качестве 

самостоятельного предприятия действует с 01.02.2002 года. 

АО «ЭнСер» – предприятие промышленной энергетики, основной задачей 

которого является обеспечение энергоресурсами (теплоэнергия, электроэнергия, 

хозяйственно-питьевая, промышленная, деминерализованная, дистиллированная 

вода, сжатый воздух, природный газ, кислород, азот) и оказание услуг в 

соответствии с заключенными договорами в необходимых объемах и требуемого 

качества потребителям: АО «АЗ «Урал», промышленным потребителям, жилому 

фонду и социально-бытовой сфере центральной части города Миасса [50]. 

Компания зарегистрирована 21 октября 2002 года регистратором 

Инспекция Министерства Российской Федерации по налогам и сборам по городу 

Миассу Челябинской области.  

Генеральный Директор Кизевич Сергей Ульянович. 

Полное фирменное наименование Общества на русском  языке - 

Акционерное общество «ЭнСер». 

Сокращенное фирменное наименование Общества на русском языке - АО 

«ЭнСер». Полное фирменное наименование общества на английском языке –

JointStockCompany «EnSer». Сокращенное фирменное наименование на 

английском языке -  JSC «EnSer». 

Место нахождения общества: 456304, Российская Федерация, Челябинская 

область, г. Миасс, проспект Автозаводцев, 1. 

Почтовый адрес совпадает с юридическим. 

Телефон/факс: (3513) 55-32-39; (3513) 29-21-24 

Адрес электронной почты e-mail: energo@uenergo.ru 
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Адрес страницы в сети Интернет:  http://www.rm-enser.ru [50]. 

Целью создания общества является извлечение прибыли. 

Отношения общества с другими организациями и гражданами строятся на 

основании договоров. 

АО «ЭнСер» стабильно развивающееся предприятие с квалифицированной 

командой специалистов и менеджеров. 

История создания предприятия 

30 ноября 1941 года Государственный Комитет Обороны принял решение 

о строительстве в г. Миассе автомоторного завода на базе эвакуируемых из 

Москвы цехов автомобильного завода. 

Приказом № 3 от 02.01.42 г. по Миасскому автомоторному заводу им. 

Сталина был создан Отдел Главного Энергетика завода (ОГЭ). 

Теплоэлектроцентраль (по численности является одним из самых больших 

подразделений АО «ЭнСер») во время строительства завода и в настоящее время 

является главным объектом жизнедеятельности не только завода, но и города. 

Поэтому рассмотрим краткую историю строительства и развития ТЭЦ. 

Перед энергетиками завода стояла нелегкая задача. В предельно короткий 

срок решить технические задачи, ввести в эксплуатацию новые агрегаты, 

объекты, сооружения, проблему подачи тепла и пара. Для решения проблемы 

подачи тепла и пара, специалистами энергослужбы была разработана временная 

система отопления, оригинальная по своему творческому решению – на три 

паровоза установили дымовую трубу, протянули к цехам паропроводы и 

установка заработала. 

Одновременно весной 1942 года на самой окраине заводской территории 

началось строительство заводской котельной, которая уже к концу 1942 года была 

оснащена 4-мя котлами «Шухова» производительностью по 4 т/час каждый. С 

этого момента ведется отсчет работы заводской котельной ТЭЦ по полному 

технологическому циклу с обеспечением потребителей технологическим паром, 

теплом и электроэнергией. 
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Обслуживание котлов было сопряжено с большими трудностями, но 

труженики котельной всячески старались облегчить и улучшить свои условия 

труда, прикладывали немало усилий для того, чтобы, особенно в зимний период, 

котлы работали без срывов. Положение с теплом улучшилось в январе 1945 года, 

когда был пущен в работу котел №1 «Бобкок-Стокер» - производительностью 12 

т/час с металлической трубой, а в 1950 году 9 июня смонтирован и пущен в 

работу котел №2 фирмы «Релей-Стокер» - производительностью 75 т/ч., который 

находится в работе по сей день, но это все равно не решило проблему до конца. 

Конец сороковых – начало пятидесятых было временем становления и 

развития Теплоэлектроцентрали. В апреле 1949 года вышел приказ о создании 

ТЭЦ. Вскоре началось строительство корпусов ТЭЦ, к каждому 

производственному корпусу потянулись траншеи для прокладки инженерных 

коммуникаций. Днем рождения ТЭЦ принято считать 3 марта 1951 года, так как в 

этот день был пущен в работу первый турбогенератор фирмы «Фрезер Чалмерс» 

мощностью 12 МВт с двумя отборами пара. 

На сегодняшний день в структуру ТЭЦ АО «ЭнСер» входят цеха: 

котельный, турбинный, электроцех, химцех и участок ТАИ и др. ТЭЦ 

обеспечивает тепловой энергией центральную часть Миасса: жилой фонд, 

включающий 458 жилых многоквартирных домов, 23769 квартир общей 

площадью 1251043,34 кв. м.) – 418650 Гкал в год, объекты социально-бытовой 

сферы – 67300 Гкал в год, предприятия центральной части Миасса и 

градообразующее предприятие ОАО АЗ «УРАЛ» – 392900 Гкал., в том числе 

электрической энергией – 179400 тыс. кВт.час.  

1992 год – реконструкция ХВО энергетических котлов, в связи с 

увеличением объема подготовки деминерализованной воды. 

1996 год – реконструкция автоматов питания энергетических котлов №4,5. 

1997 год – реконструкция водоподготовки для горячего водоснабжения в/к 

№1 и ДПУ с увеличением производительности с 360 т/час до 500 т/час. 
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1998 год – реконструкция водоподготовки в/к №2 с увеличением 

производительности с 230 т/час до 500 т/час. 

01.02.2002 г. на базе энергетического производства было создано общество 

с ограниченной ответственностью «УралАЗ-Энерго». 

19.06.2002 г. предприятие создано в соответствии с решением 

внеочередного общего собрания участников общества с ограниченной 

ответственностью «УралАЗ-Энерго» о реорганизации последнего в форме 

преобразования в открытое акционерное общество. ОАО «УралАЗ-Энерго» 

является правопреемником ООО «УралАЗ-Энерго» и зарегестрировано 

19.06.2002г., №85 администрацией города Миасса Челябинской области. 

17.05.2010 г. предприятие было переименовано в ОАО «ЭнСер» [50]. 

В связи с изменением в законодательстве произошла смена 

организационно-правовой формы Свидетельство о постановке на учет номер 74 

006325335 от 30.04.2015г. – Акционерное общество «ЭнСер». 

Сегодня миссия предприятия: обеспечивать энергоносителями 

предприятие АЗ «Урал», жилой фонд, социально-бытовую сферу центральной 

части города Миасса и других потребителей, а также оказывать услуги в 

соответствии с заключенными договорами. 

Стратегическая цель предприятия: сохранять и расширять рынок сбыта 

энергоносителей, а также оказывать услуги потребителям в необходимых объемах 

и соответствующего качества с минимальными затратами. 

В настоящее время продукция, выпускаемая и реализуемая АО «ЭнСер» 

представляет в основном тепло- и электроэнергию. 59% объема производства и 

услуг Общества приходится на АО «АЗ «Урал» и его социальную сферу. 

Кроме того, предприятие оказывает услуги по ремонту, обслуживанию, 

монтажу электрооборудования и оборудования.  

Номенклатура производимой продукции: 

1) электроэнергия напряжением 0,4-6-10 кВ частотой 50Гц; 

2) тепловая энергия: 
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3) производственный пар давления 5 кг/см2 с температурой 250°С на 

коллекторе ТЭЦ; 

4) перегретая вода на технологические цели с температурным графиком 

125-110°С; 

5) горячая вода на нужды отопления, вентиляции и горячего 

водоснабжения по температурному графику 130-70°С в отопительный период и с 

температурой 70°С на нужды ГВС в летний период. 

6) сжатый воздух с давлением 6,0 кг/см2; 

7) природный газ с давлением 1,5 кг/см2; 

8) кислород по трубопроводу с давлением 8,0 кг/см2 и в баллонах 

емкостью 40 л. и давлением 150 кг/см2; 

9) углекислый газ по трубопроводу с давлением 2,0 кг/см2 и в баллонах 

емкостью 40 л. с давлением 70 кг/см2; 

10) азот газообразный с давлением, 4 кг/см2; 

11) вода питьевая; 

12) вода промышленная с давлением 1,8 - 2,0 кг/см2 с качеством 

природного источника (Поликарповский пруд на реке Миасс). 

Услуги: 

1) техническое обслуживание и ремонт объектов энергетического 

оборудования; 

2) транспортировка воды и стоков; 

3) передача тепла. 

Итак, рассмотрели ххарактеристику предприятия.АО «ЭнСер» – 

предприятие промышленной энергетики, основной задачей которого является 

обеспечение энергоресурсами  и оказание услуг в соответствии с заключенными 

договорами в необходимых объемах и требуемого качества потребителям: жилой 

фонд и физические лица (социально-бытовой сферы  центральной части города 

Миасса), юридические лица (промышленные потребители и АО «АЗ «Урал» (59% 

объема производства и услуг) и его социальную сферу. 
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2.2 Анализ деятельности предприятия, в том числе в области управления 

персоналом 

 

Анализ внешней среды Акционерного общества «ЭнСер» 

Внешняя среда предприятия включает факторы, которые возникают 

независимо от деятельности организации и оказывают существенное воздействие 

на него. Внешние факторы обычно делятся на две группы: факторы прямого 

воздействия (ближайшее окружение это конкуренты, потребители, госорганы и 

регулирование) и факторы косвенного воздействия (макроокружение: 

экономические, политические, социальные факторы) перечень факторов меняется 

в зависимости от специфики работы предприятия. 

Рассмотрим некоторые из них: 

Конкуренты 

Отраслевая особенность предприятия заключается в том, что оно является 

производственным предприятием, конкурентный статус высокий в связи с тем, 

что в городе имеется одно конкурирующее предприятие – ОАО «ММЗ». 

Госрегулирование деятельности 

Организационно-правовая форма деятельности предприятия – акционерное 

общество. Согласно ст.96 Гражданского Кодекса РФ акционерным обществом 

признается общество, уставный капитал которого разделен на определенное число 

акций; участники акционерного общества (акционеры) не отвечают по его 

обязательствам и несут риск убытков, связанных с деятельностью общества в 

пределах стоимости принадлежащих им акций [2]. Правовое положение 

акционерного общества и права и обязанности акционеров определяются в 

соответствии с ГК РФ и Федеральным законом «Об акционерных обществах» от 

24.11.1995 №208-ФЗ. Общество в своей деятельности руководствуется 

следующими статьями ГК РФ [2]:  

- статья 96 – «Основные положения об акционерном обществе»; 

- статья 97 – «Открытые акционерные общества»; 
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- статья 98 – «Образование акционерного общества»; 

- статья 99 – «Уставный капитал акционерного общества»; 

- статья 100 – «Увеличение уставного капитала акционерного общества» 

- статья 101 – «Уменьшение уставного капитала акционерного общества». 

Услуги по теплоснабжению, электроснабжению, водоснабжению, 

оказываемые АО «ЭнСер» сторонним потребителям, являются услугами 

монопольного характера. Тарифы на них утверждаются в соответствии с 

Федеральным законом от 26 марта 2003 г. №35-ФЗ «Об электроэнергетике», 

Федеральным законом от 30.12.04 «210-ФЗ «Об основах регулирования тарифов 

организаций коммунального комплекса», Методическими указаниями по расчету 

тарифов на электрическую (тепловую) энергию на розничном рынке, 

утвержденные приказом Федеральной службы по тарифам от 06.08.04 №20-э/2. 

Порядок регулирования тарифов предусматривает утверждение 

региональными или федеральными органами государственного регулирования 

цен. 

Цены на прочие виды энергоносителей и услуг (сжатый воздух, кислород, 

азот, гидрошламоудаление, работы по ремонту энергетического оборудования и 

др.) устанавливаются по согласованию с потребителями. Основной принцип при 

утверждении не регулируемых государством цен – обеспечение безубыточности 

каждого вида оказываемых услуг (при включении в состав себестоимости при 

калькулировании экономически обоснованных затрат). 

Потребители 

• Жилой фонд и физические лица (социально-бытовой сферы  

центральной части города Миасса),  

• юридические лица (промышленные потребители  

• и АО «АЗ «Урал» (59% объема производства и услуг) и его 

социальную сферу. 

Основным потребителем реализованной продукции, работ, услуг АО 

«ЭнСер» в 2018 году, так же как и в аналогичном периоде прошлого года, 
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остается АО «АЗ «Урал» (59,3% реализации). Снижение доли реализации АО «АЗ 

«Урал» с 70,3 %  до 59,3% связано с реструктуризацией Службы Сервиса и 

началом деятельности по передаче теплоэнергии на Центральную и Северную 

часть города Миасса. 

Анализ внутренней среды Акционерного общества «ЭнСер» 

Анализ экономических показателей показан в таблице 2.1. 

Таблица 2.1 - Экономические показатели деятельности АО «ЭнСер» за 2016 -2018 

гг. 

Наименование показателей 2016г. 2017г. 2018 г. 

Темп роста 
показателей, %. 

2017 г. к 
2016г. 

2018 г. к 
2017 г. 

1 Объем реализованной продукции, 
тыс. руб. 1356447 1458424 1333321 1,075 0,914 

2 Среднесписочная численность 
персонала, чел.,  1026 1019 1004 0,993 0,985 

3 Фонд оплаты труда, тыс. руб. 289135 321858 316796 1,540 0,984 

4 Среднегодовая заработная плата 
одного работника, тыс. руб. 203,745 315,857 315,534 1,550 0,999 

5 Среднегодовая стоимость всего 
капитала, тыс. руб. 1222230 2155404 2258753 1,764 1,048 

6 Средняя стоимость   собственного 
капитала, тыс. руб. 1260041 2225642 2345391 1,766 1,054 

7 Доля собственного капитала в 
общей сумме источников, % 45,24% 52,82% 38,46% 1,167 0,728 

8 Среднегодовая производительность 
труда, тыс. руб. 1322,07 1431,23 1328,01 1,083 0,928 

9 Среднегодовая стоимость основных 
производственных фондов, тыс. руб. 247800 309764 374317 1,250 1,208 

10 Фондоотдача 6,07% 20,29% 5,76% 3,341 0,284 

11 Фондовооруженность, руб./чел 241,52 303,988 372,826 1,259 1,226 

 

На предприятии в 2016 - 2018 гг. объемы реализации (табл. 2.1) остаются 

практически на одном уровне с разницей в пределах 1%,. Фонд оплаты труда и 

среднегодовая заработная плата так же мало меняются (составляет 26 тыс. руб. в 

месяц). Среднегодовая производительность труда тоже практически не растёт. 

Средняя стоимость всего капитала в 2017 по сравнению с 2016 гг. выросла на 

76,6% а в 2018 по сравнению с 2014 увеличилась всего на 5,4%. Среднегодовая 
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стоимость основных производственных фондов,  фондовооруженность в 2016 - 

2018 гг. возрастает, что говорит об обеспеченности производственного персонала 

средствами производства и об эффективности использования основных 

производственных фондов. 

Анализ финансовых результатов деятельности предприятия 

Для того чтобы провести анализ финансовых результатов деятельности  

«», необходимо составить аналитическую таблицу 2.2. 

Таблица 2.2 - Состав, структура и динамика балансовой прибыли 

Состав прибыли до 
налогообложения 

2016г. 2017г. 2018 г. 

Темп роста показателей, 
%. 

2017 г. к 
2016г. 

2018 г. к 
2017 г. 

1. Прибыль (убыток) до 
налогообложения 73 899 130 147 128 114 -2 033 56248 

2. Прибыль от продаж (убыток) 15 052 62 866 21 562 -41 304 47814 

3. Доходы от участия в других 
организациях 0 0 0 0 0 

 4. Разница  полученных и 
уплаченных процентов 72 606 130 334 159 202 28 868 57728 

5. Разница между прочими 
доходами и расходами -13 759 -63 053 -52 650 10 403 -49294 

 

Предприятие за отчетный и предыдущий период отработало прибыльно, но 

за последний год балансовая прибыль снизилась и составила 128 млн.руб., за 

предыдущий – 130 млн.руб. Основным источником формирования балансовой 

прибыли предприятия является прибыль от продаж. За 2017 год она составила 

62,9 млн.руб., за 2018 г. – 21,5 млн.руб.  

Динамика формирования прибыли представлена в табл. 2.3 

Талица 2.3 - Формирование прибыли от реализации 

Показатели 

2016г. 2017г. 2018 г. 

Изменение, тыс. руб. 
2017 г. к 
2016г. 

2018 г. к 
2017 г. 

1. Выручка  1 356 447 1 458 424 1 333 321 101 977  -125 103  

2. Себестоимость 1 341 395 1 395 558 1 311 759 54 163  -83 799  

 3. Коммерческие расходы  0 0 0 0  0  

4. Управленческие расходы 0 0 0 0  0  

5. Полная себестоимость 1 341 395 1 395 558 1 311 759 54 163  -83 799  

6. Прибыль от продаж 15 052 62 866 21 562 47 814  -41 304  
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Выручка от продаж в 2018 г. снизилась на 125,1 млн. руб. по сравнению с 

предыдущим годом и составила 1333,3 млн. руб. Себестоимость в 2018 г. 

составила 1311,8 млн. руб., т.е. уменьшилась по сравнению с 2017 г. на 83,8 млн. 

руб. Прибыль от продаж в 2018 г. составила 21,6 млн. руб., против прошлого года 

она снизилась на 41,3 млн. руб. 

Финансовая устойчивость 

Под финансовым состоянием понимается способность предприятия 

финансировать свою деятельность на данный момент времени и  характеризуется 

системой показателей, отражающих состояние капитала в процессе его 

кругооборота и способность предприятия финансировать свою деятельность на 

данный момент времени, и состоит из платежеспособности и финансовой 

устойчивости.  

С одной стороны структура баланса предприятия, свидетельствует  о 

нормальной финансовой устойчивости предприятия, о чём говорит достаточность  

собственных оборотных средств и долгосрочных источников формирования 

запасов у предприятия на протяжении трёх последних анализируемых лет, кроме 

недостатка собственных оборотных средств в 2017 году, табл. 2.4. 

Таблица 2.4 - Анализ обеспеченности запасов источниками их формирования 

Показатели 
На 31 декабря 

2016 г. 
На 31 декабря 

2017 г. 
На 31 декабря 

2018 г. 

1.Реальный собственный капитал   2146391 2304892 2385889 

2. Внеоборотные активы и долгосрочная 
дебиторская задолженность  578925 3407804 2333286 

3. Наличие собственных оборотных 
средств  1567466 -1102912 52603 

4. Долгосрочные кредиты и заемные 
средства 7674 1684700 1675812 

5. Наличие долгосрочных источников 
формирования запасов  1575140 581788 1728415 

6. Краткосрочные кредиты и заемные 
средства 512462 138551 1944866 

7. Общая величина основных источников 
формирования запасов 2087602 720339 3673281 

8. Общая величина запасов  19389 20725 18698 
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9. Излишек (+) или недостаток (-) 
собственных оборотных средств  1548077 -1123637 33905 

10. Излишек (+) или недостаток (-) 
долгосрочных источников формирования 
запасов  1555751 561063 1709717 

11. Излишек (+) или недостаток (-) общей 
величины основных источников 
формирования запасов 539525 1843976 3639376 

12.Тип финансовой устойчивости 
(трехкомпонентный показатель) 

Ec>0 Ec<0 Ec>0 

Ec>0 Ec>0 Ec>0 

Ec>0 Ec>0 Ec>0 

 

Об этом же говорит и анализ показателей ликвидности. Относительные 

показатели ликвидности представлены в таблице 2.5. 

Таблица 2.5 – Относительные показатели ликвидности 

Показатели  
Рекомен
дованное 
значение 

На 31 
декабря 
2016 г. 

На 31 
декабря 
2017 г. 

На 31 
декабря 
2018 г. 

1. Денежные средства    7259 86354 48614 

2. Краткосрочные финансовые вложения    1853800 455000 2971769 

3. Итого: (1п+2п)   1861059 541354 3020383 

4. Дебиторская задолженность (платежи по 
которой ожидаются в течение 12 месяцев после 
отчетной даты)  

  

325805 536144 823114 

5. Прочие оборотные активы    52 45 42 

6. Итого: (3п+4п+5п)   2186916 1077543 3843539 

7. Запасы с НДС   19389 20725 18698 

8. Итого: (6п+7п)   2206305 1098268 3862237 

9. Краткосрочные кредиты и займы    512462 138551 1944866 

10. Кредиторская задолженность   118458 85859 92213 

11. Прочие краткосрочные пассивы (660)   0 0 0 

12. Итого: Краткосрочных обязательств   630920 224410 2037079 

13. Коэффициент абсолютной ликвидности  
(Каб) 

>0,2 
2,950 2,412 1,483 

14. Коэффициент критической ликвидности 
(Ккр) 

>1 
3,466 4,802 1,887 

15. Коэффициент покрытия  (Кп) >2 3,497 4,894 1,896 

 

Все коэффициенты, ликвидности выше рекомендованных значений. 

Важность указанных показателей для предприятия  может вырасти по двум 

причинам: 
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- У предприятия ощутимый список должников – и в любой момент число 

неплательщиков может увеличиться, а отказ в услугах невозможен, поскольку 

конечный потребитель услуг (тепла и электроэнергии) может быть не виноват в 

неплатежах.  

- У предприятия, исходя из рода его деятельности,  практически нет 

запасов, которые  заставляли бы отвлекать оборотные средства из оборота, но в 

условиях кризиса снижается уровень рентабельности деятельности предприятия, 

что может также плохо сказаться на показателях платежеспособности.   

С другой стороны относительные показатели финансовой устойчивости у 

предприятия в норме, но показатель автономии снижается. 

Коэффициент общей платежеспособности  соответствует рекомендуемому 

значению, что означает у предприятия достаточно реального собственного 

капитала и коэффициент прогноза банкротства у предприятия постоянно 

положительный. Анализ относительных показателей финансовой устойчивости, 

табл. 2.6. 

Таблица 2.6 - Анализ относительных показателей финансовой устойчивости 

Наименование коэффициентов 
На 31 декабря 

2016 г. 
На 31 декабря 

2017 г. 
На 31 декабря 

2018 г. 
1. Имущество предприятия 2784986 4214002 6088563 

2.Реалный собственный капитал 2146391 2304892 2385889 

3. Заемные средства всего:      638594 1909110 3712891 

в.ч.3.1 Долгосрочные кредиты и займы   7674 1684700 1675812 

3.2 Краткосрочные кредиты и займы   512462 138551 1944866 

3.3 Кредиторская задолженность и 
прочие активы    118458 85859 92213 

4. Внеоборотные активы и долгосрочная 
дебиторская задолженность  578681 3115734 2226326 

5. Наличие собственных оборотных 
средств 1567710 -810842 159563 

6. Запасы с НДС 19389 20725 18698 

7. Денежные средства, Краткосрочные 
финансовые вложения, дебиторская 
задолженность и прочие активы 2186916 1077543 3843539 

8. Коэффициент автономии 0,77 0,55 0,39 

9. Коэффициент маневренности 
собственного капитала 0,73 -0,35 0,07 
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10. Коэффициент обеспеченности запасов 
собственными источниками 80,86 -39,12 8,53 

11. Коэффициент соотношения заемных и 
собственных средств 0,30 0,83 1,56 

12. Коэффициент кредиторской 
задолженности  0,19 0,04 0,02 

13. Коэффициент прогноза банкротства 0,57 0,21 0,30 

 

Активы предприятия состоят из внеоборотных и оборотных активов, 

анализ представлен в табл. 2.7. 

Таблица 2.7 - Анализ состава, структуры и динамики активов 

Наименование показателя2 

На 31 
декабря 
2016 г. 

На 31 
декабря 
2017 г. 

На 31 
декабря 
2018 г. 

АКТИВ  
 I. ВНЕОБОРОТНЫЕ АКТИВЫ Нематериальные активы     47 

Результаты исследований и разработок       

Основные средства 241038 378489 370145 

в т. ч.: здания       

машины и оборудование       

Доходные вложения в материальные ценности  14735 12501 10217 

Финансовые вложения 155601 2689386 1829384 

Отложенные налоговые активы 13741 23650 19693 

Незавершенные капитальные вложения в объекты 
основных средств       

Прочие внеоборотные активы 153566 11708 7057 

Итого по разделу I 578681 3115734 2226326 

II. ОБОРОТНЫЕ АКТИВЫ 

Запасы 18807 20658 18681 

в т. ч.: сырье и материалы       

затраты в незавершенном производстве       

готовая продукция и товары для перепродажи       

Налог на добавленную стоимость по приобретенным 
ценностям  582 67 17 

Дебиторская задолженность 325805 536144 823114 

в т.ч.: долгосрочная 244 292070 106960 

из нее задолженность покупателей и заказчиков 325561 244074 716154 

краткосрочная       

из нее задолженность покупателей и заказчиков       

не предъявленная к оплате начисленная выручка       

Финансовые вложения  (за исключением денежных 
эквивалентов) 1853800 455000 2971769 
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Денежные средства и денежные эквиваленты 7259 86354 48614 

Прочие оборотные активы 52 45 42 

Итого по разделу II 2206305 1098268 3862237 

БАЛАНС  2784986 4214002 6088563 

 

Стоимость активов АО «ЭнСер» за период с 2016 по 2018 годы выросла  

на 4605,8 млн. руб. За рассматриваемый период стоимость оборотных активов 

возросла на 3625,4 млн. руб. При этом удельный вес внеоборотных активов 

увеличился всего на 2%.  

Анализ  состава, структуры и динамики пассивов, табл. 2.8. 

Таблица 2.8 – Анализ  состава, структуры и динамики пассивов 

Наименование показателя2 

На 31 
декабря 
2016 г. 

На 31 
декабря 
2017 г. 

На 31 
декабря 
2018 г. 

ПАССИВ  
 III. КАПИТАЛ И РЕЗЕРВЫ  
Уставный капитал (складочный капитал, уставный фонд, вклады товарищей 500090 500090 500090 

Собственные акции, выкупленные у акционеров       

Переоценка внеоборотных активов       

Добавочный капитал (без переоценки) 1424026 1424026 1424026 

Резервный капитал 7192 12491 17527 

Нераспределенная прибыль (непокрытый убыток) 171107 271786 367470 

в т. ч.: промежуточные дивиденды       

             Итого по разделу III 2102415 2208393 2309113 

              IY. ДОЛГОСРОЧНЫЕ ОБЯЗАТЕЛЬСТВА                          
Заемные средства 0 1668480 1656418 

Отложенные налоговые обязательства 7674 16220 19394 

Оценочные обязательства       

Обязательства перед инвесторами по передаче объектов строительства       

Прочие обязательства       

            Итого по разделу IY 7674 1684700 1675812 

              Y. КРАТКОСРОЧНЫЕ ОБЯЗАТЕЛЬСТВА                             
Заемные средства 512462 138551 1944866 

Кредиторская задолженность 118458 85859 92213 

в т. ч.: перед поставщиками и подрядчиками 73111 29881 35472 

перед покупателями и заказчиками 14332   9161 

перед персоналом организации 6715 7305 6723 

перед бюджетом по налогам и сборам 15826 47898 39890 

перед государственными внебюджетными фондами 7199 524 402 
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Доходы будущих периодов 0 0 0 

Оценочные обязательства 43976 96499 76776 

Обязательства перед инвесторами по передаче объектов строительства       

Прочие обязательства 0 0 0 

            Итого по разделу Y 674896 320909 2113855 

            БАЛАНС 2784985 4214002 6098780 

 

Анализ деловой активности позволяет охарактеризовать результаты и 

эффективность текущей основной производственной деятельности. 

К показателям, характеризующим деловую активность, мы относим 

коэффициенты оборачиваемости и рентабельности, табл. 2.9. 

Таблица 2.9 – Показатели деловой активности 

Показатели 2016г. 2017г. 2018 г. 

1. Выручка от продаж, тыс. руб. 1 356 447 1 458 424 1 333 321 

2. Среднегодовая стоимость всего капитала, тыс. руб. 1222230 2155404 2258753 

3. Среднегодовая стоимость основных средств, тыс. руб. 247800 309764 374317 

4. Среднегодовая стоимость оборотного активов, тыс. руб. 1221586 1652287 2480253 

5. Среднегодовая стоимость материальных оборотных 
активов, тыс. руб. 20561 20057 19712 

6. Среднегодовая стоимость дебиторской задолженности, 
тыс. руб. 264398 430975 679629 

7. Среднегодовая стоимость кредиторской задолженности, 
тыс. руб. 123960 102159 89036 

8. Средняя величина собственных средств, тыс. руб.  1222230 2155404 2258753 

9. Коэффициент общей оборачиваемости капитала 1,11 0,68 0,59 

10. Коэффициент оборачиваемости оборотных активов 1,11 0,88 0,54 

11. Коэффициент оборачиваемости материальных 
оборотных активов 65,97 72,71 67,64 

12. Коэффициент оборачиваемости дебиторской 
задолженности 5,13 3,38 1,96 

13. Средний срок оборота дебиторской задолженности, 
дней 71 108 186 

14. Коэффициент оборачиваемости кредиторской 
задолженности 10,94 14,28 14,98 

15. Средний срок оборота кредиторской задолженности, 
дней 33 26 24 
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Наблюдается ухудшение коэффициентов оборачиваемости за 

анализируемый период. Особенно возросла продолжительность оборота 

дебиторской задолженности с 71 дня до 186 дней, что больше продолжительности 

оборота кредиторской задолженности на 162 дня, что угрожает предприятию 

снижением ликвидности. При этом показатели оборачиваемости материальных 

активов, практически остаются на одном уровне.  

Анализ и оценка показателей рентабельности. Рентабельность предприятия 

- показатель эффективности использования основных средств предприятия, 

производственных ресурсов. Общая рентабельность предприятия определяется 

как отношение прибыли к показателю по отношению к которому рассчитывается 

рентабельность. Оценка показателей рентабельности АО «ЭнСер» представлена в 

таблице 2.10. 

Таблица 2.10 – Показатели  рентабельности 

Показатели 2016г. 2017г. 2018 г. 

1.Прибыль от продаж 15052 62866 21562 

2. Прибыль до налогообложения, тыс. 
руб. 73 899 130 147 128 114 

3. Чистая прибыль тыс. руб. 60 008 105 994 108 635 

4. Среднегодовая стоимость всего 
капитала, тыс. руб. 1222230 2155404 2258753 

5. Среднегодовая стоимость основных 
средств, тыс. руб. 247800 309764 374317 

6. Среднегодовая величина собственного  
капитала, тыс. руб. 1260041 2225642 2345391 

7. Среднегодовая стоимость 
инвестиционного  капитала, тыс.руб 1752806 3071829 4025647 

8. Рентабельность продаж, % 1,11% 4,31% 1,62% 

9. Рентабельность всего капитала, % 1,19% 2,82% 0,92% 

10.Рентабельность основных средств, % 6,07% 20,29% 5,76% 

11. Рентабельность собственного 
капитала, % 1,23% 2,92% 0,95% 

12. Рентабельность инвестиционного 
(перманентного) капитала, % 4,76% 4,76% 4,63% 
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Рентабельность продаж в 2018 году снизилась по сравнению с 2017 всего 

на 2,69%,. Показатель рентабельности собственного капитала предприятия в 2018 

году снизился до 0,92% с 2,82% в 2017 году, а при рентабельность капитала в 

2017 по сравнению с 2016 годом выросла на 1,69%, понятно, что восстановление 

уровня продаж и их рентабельности происходит очень медленно и сами 

показатели рентабельности очень низкие, включая рентабельность основных 

средств, которая в 2018 году  также упала и еще стала ниже уровня 2016 года.  

Но, тем не менее, с учетом показателей ликвидности и деловой активности, 

можно говорить, что предприятие находится в устойчивом финансовом 

состоянии. 

Организационная структура 

Организационная структура предприятия представлена в Приложении А. 

Данная структура является линейно-функциональной. Руководитель 

предприятия представлен генеральным директором. Организация делится на 

отдельные подразделения, которые отвечают за выполнение определенных задач. 

Это позволяет ликвидировать дублирование работ и в определенной степени 

повысить качество принятия решений. У каждого подразделения есть свой 

руководитель, который координирует работу каждого из них. 

Руководство текущей деятельностью акционерного общества 

осуществляется единолично Генеральным директором, который избирается 

общим собранием акционеров. 

К компетенции Генерального директора относятся все вопросы, связанные 

с текущей деятельностью акционерного общества, но не отнесенные к 

исключительной компетенции Общего собрания и Совета директоров. 

Генеральный директор действует от имени акционерного общества, в том 

числе - представляет его интересы, совершает сделки, утверждает штатное 

расписание, осуществляет наем и увольнение работников, издает приказы и 

проверяет их исполнение, дает указания, обязательные для исполнения  

работниками. 
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Непосредственными заместителями Генерального директора являются: 

1) 1-й заместитель Генерального директора по производству. Ему 

подчиняются: Теплоэлектроцентраль, теплосиловой цех, электротехнический цех, 

центральная диспетчерская и цех «городские тепловые сети». 

2) технический директор, которому подчиняются: 

3) отдел охраны труда и промбезопасности; 

4) отдел информационных технологий; 

5) отдел ремонта, капитального строительства и технического контроля; 

6) теплотехническое бюро; 

7) электротехническое бюро; 

8) газотехническая группа. 

۰главный экономист. Ему подчиняется экономический отдел, в состав 

которого входят бюро планово-экономическое, энергоиспользования, труда и 

заработной платы. 

۰главный бухгалтер, которому подчиняются отдел бухгалтерского учета, в 

его состав входят бюро по учету доходов, налогов и отчетности и бюро по учету 

расходов. 

۰директор по персоналу. Ему подчиняются группа по кадрам, а также 

группа по социальным вопросам, трудовой дисциплине и обучению. 

۰директор по имущественно-правовому обеспечению и сбыту 

энергоресурсов, которому подчиняется дирекция по имущественно-правовому 

обеспечению и сбыту энергоресурсов. 

۰начальник отдела снабжения. Ему подчиняется отдел сбыта. 

۰начальник службы по защите ресурсов, которому подчиняется служба 

защиты ресурсов. 

Генеральный директор предприятия осуществляет следующие задачи: 

- руководит в соответствии с действующим законодательством 

производственно-хозяйственной и финансово-экономической деятельностью 
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предприятия, неся всю полноту ответственности за последствия принимаемых 

решений; 

- организует работу и эффективное взаимодействие всех структурных 

подразделений, цехов и производственных единиц; 

- обеспечивает выполнение предприятием всех обязательств перед 

федеральным, региональным и местным бюджетами, государственными 

внебюджетными фондами, поставщиками, заказчиками и кредиторами; 

- организует производственно-хозяйственную деятельность; 

- принимает меры по обеспечению предприятия квалифицированными 

кадрами; 

- обеспечивает правильное сочетание экономических и производственно-

хозяйственных методов руководства; 

- решает вопросы, касающиеся финансово-экономической и 

производственно-хозяйственной деятельности предприятия; 

- обеспечивает соблюдение законности и деятельности предприятия и 

осуществления его хозяйственно экономических связей. 

В данной организации генеральный директор имеет заместителя, поэтому 

он может делегировать часть своих полномочий, однако все основные решения 

директор принимает сам. 

В ПриложенииБ рассмотрены основные задачи руководителей среднего 

звена, являющихся заместителями генерального директора. 

К низовому звену можно отнести всех нижестоящих руководителей, так 

как отделы и группы немногочисленны, поэтому руководители находятся 

непосредственно над рабочими и осуществляют контроль над текущей работой, 

не принимая существенных решений. 

Следует отметить, что количество решений, принимаемых руководителями 

среднего звена, достаточно значимое, в процентном соотношении оно может 

составлять около 45%. Однако все основные решения согласовываются с 

генеральным директором предприятия (в некоторых случаях с его заместителем), 
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что говорит о централизованности принятия решений. Решения, принимаемые 

руководителями нижестоящих уровней, в основном касаются тех подразделений, 

в которых они поставлены. Контроль за исполнением более ответственных и 

важных решений всегда осуществляет директором предприятия. 

После проведения данного анализа, можно сделать вывод, что 

централизация в рассматриваемой организации находится на уровне выше 

среднего. Так как у директора довольно явно проявляется авторитарный стиль 

управления, то все важные решения обязательно должны согласовываться с ним. 

Состав и структура персонала, кадровая политика 

Важнейшими показателями, характеризующими персонал предприятия, 

являются его численность, состав и структура по категориям и уровню 

образования. 

Среднесписочная численность работников АО «ЭнСер» в 2018 году 

составляет 1004 человека, табл. 2.11, рис. 2.1.  

Таблица 2.11 - Состав и структура кадров АО «ЭнСер» 

Показатели, (чел.) 2017г. 2018г. Отклонение 
Среднесписочная численность 
работающих 

1019 1004 -15 

в том числе:  
Руководители 

151 150 -1 

Специалисты 216 213 -3 
Рабочие 652 641 -11 
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Рисунок 2.1 - Динамика состава и структуры кадров АО «ЭнСер» 

 

Численность персонала сократилась за год на 15 человек.  

Движение персонала за 2016 - 2018 год 

Поскольку изменения качественного состава персонала происходят в 

результате его движения, то этому вопросу при анализе уделяется большое 

внимание (табл. 2.12). 

Таблица 2.12 - Данные о движении персонала 

Показатель 
2016 

год 

2017 

год 

2018 

год 

Численность ПП на начало года 1026 1019 1004 

Приняты на работу 46 48 58 

Выбыли 50 55 65 

В том числе: 
22 27 31 по собственному желанию 

уволены за нарушение трудовой дисциплины 28 28 34 

Численность работников не имеющих  нарушений трудовой 
дисциплины 

998 991 970 

Численность работников проработавших более 1 года 980 971 946 

Доля персонала, не имеющая нарушений трудовой дисциплины 0,97 0,97 0,97 

Среднесписочная численность персонала 976 964 939 

Коэффициент оборота по приему работников 0,05 0,05 0,06 

Коэффициент оборота по выбытию работников 0,02 0,03 0,03 

Коэффициент текучести кадров 0,05 0,06 0,07 

Коэффициент постоянства кадров 1,00 0,99 0,99 
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Коэффициент оборота по выбытию повысился в 2017 г. и в 2018 до 0,03. 

Наиболее частые причины увольнения работников – за нарушения трудовой 

дисциплины. 

Коэффициент текучести кадров в отчетном периоде повысился до 0,07 

единиц. 

Коэффициент постоянства кадров снизился в 2017 г., 2018 г. до 0,99 

единицы.  

Образовательный уровень работников, выглядит следующим образом, табл. 

2.13. 
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Таблица 2.13 - Образовательный уровень работников АО «ЭнСер» 

Вид образования чел. Доля, % 

Основное (общее) образование (9 классов) 90 9,0 

Среднее образование 197 19,6 

Начальное профессиональное  образование  210 20,9 

Среднее профессиональное образование 293 29,2 

Высшее образование  214 21,3 

Итого 1004 100 

 

Анализ деятельности кадровой службы 

В настоящее время на АО «ЭнСер» действует кадровая служба 

возглавляемая Директором по персоналу, состоящая из 8 чел.: директор, две 

должности старший специалист, пять специалистов, они в основном выполняют: 

• Оформление приема, переводов, увольнения, больничных листов, всех видов 

отпусков работников в соответствии с Трудовым законодательством, 

полномочиями, инструкциями и приказами руководителя предприятия. 

• Оказание методической помощи и руководство деятельностью ответственных 

за ведение табельного учета в подразделениях. 

• Оформление пенсионных дел, представление их в Пенсионный фонд, 

составление справок по запросам Пенсионного фонда. 

• Ведение персонифицированного учета работников предприятия. 

• Оформление документов по обязательному медицинскому страхованию. 

• Ведение воинского учета работников предприятия. 

• Подготовка дел в соответствии с номенклатурой и сдача их в архив 

предприятия. 

• Подготовка и оформление приказов по личному составу предприятия. 

• Консультирование работников предприятия по Пенсионному и Трудовому 

законодательству. 
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Основу кадровой службы составляют женщины почти 100%, в возрасте от 

45 – до 68 лет, имеющие в основном средне-специальное образование, 

работающие на предприятии более 6 - 7 лет.   

Дополнительно был проанализирован уровень профессиональной 

подготовки специалистов службы. Уровень профессиональной подготовки 

высокий только 3 специалиста имеют высшее образование по специальности, но 

положительно, что 50% имеют практический опыт работы по специальности 

выше 5 лет.  

Основная цель кадровой службы в области управления человеческими 

ресурсами - Обеспечение Общества персоналом, способными решать 

поставленные перед бизнесом задачи. Для реализации поставленной цели перед 

кадровой службой ставятся следующие задачи: 

1) найм и закрепление на предприятии работников требуемых 

специальностей и квалификации, соответствующей требованиям выполняемой 

работы; 

2) улучшение качественного состава работающего персонала на основе 

непрерывного развития и оценки. Повышение квалификации конкретного  

работника на определенном уровне; 

3) формирование и подготовка резерва кадров для выдвижения на 

вышестоящие должности на основе планирования и реализации личных планов 

саморазвития, планирования карьеры, с использованием практики оценки, отбора, 

повышения квалификации, проведения стажировки для резервистов; 

4) оценка личностных и профессиональных качеств потенциальных  

работников при найме, перемещении внутри Общества, определение 

(подтверждение) соответствия квалификации требованиям выполняемой работы; 

5) организация взаимодействия с учебными заведениями по подготовке 

специалистов требуемой для Общества направленности и квалификации; 
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6) достижение максимальной эффективности труда работников всех  

категорий и уровней на основе рационализации (оптимизации) структуры и  

штатного расписания и реализации политики материального стимулирования; 

7) реализация пакета социальных программ; 

8) обеспечение социального равновесия, выявление причин и поиск 

причин устранения конфликтов, создание и поддержание благоприятного 

социально-психологического климата в коллективе. 

Профессиональная подготовка и повышение квалификации персонала 

Общества организуется в соответствии с утвержденным планом и согласованным 

графиком обучения. 

Организация профессиональной подготовки и повышения квалификации 

персонала ведется в соответствии с требованиями. 

В 2018 году на рабочих курсах обучено: 

1) курсы целевого назначения - 146 человек; 

2) на производственно-экономических курсах (ПЭК) - 5 человек; 

3) курсы повышения квалификации- 20 человек; 

4) курсы по системе менеджмента качества -123 человека, в  целом по 

Обществу на курсах повышения квалификации, изучения вопросов системы 

менеджмента качества обучилось 123 человека из числа руководителей и 

специалистов.  

5) в учебных и обучающих центрах страны в 2018 году обучено 11 

человек. 

В состав персонала отбираются квалифицированные и компетентные 

специалисты, которые обладают рядом необходимых качеств, соответствующих 

занимаемой должности. 

В организации установлена повременно-премиальная система оплаты 

труда. Фонд заработной платы состоит из двух частей: заработная плата за  

отработанное время (тарифную часть, премиальную часть, различные доплаты и 
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надбавки), заработная плата за неотработанное время (оплату очередных 

отпусков, оплату ученических отпусков). 

Заработная плата за отработанное время начисляется на основании 

присвоенной работнику тарифной ставки или оклада. Должностные оклады 

руководителей, специалистов и служащих, тарифные ставки (оклады) рабочих 

устанавливаются штатным расписанием, утвержденным генеральным 

директором. Также работнику начисляется в соответствии с ТК доплата за работу 

в ночное время, за сверхурочную работу, за работу в выходной и нерабочий  

праздничный день. 

В организации действуют следующие виды поощрений персонала для 

повышения качества труда: премиальная часть, зависящая от достижения 

установленных показателей, начисляется в соответствии с премиальным 

положением, утвержденным генеральным директором; доплата за 

профессиональное мастерство рабочим и служащим; доплата за совмещение 

профессий и должностей; контрактная надбавка за высокую квалификацию, 

производительность труда; доплата за выполнение дополнительного объема работ 

по капитальному ремонту; предоставление права работы на самоконтроле; 

повышение квалификации (разряда, категории, должности) с повышением 

заработной платы; награждение Почетным знаком «Ветеран УралАЗ» с выплатой 

денежного вознаграждения; выплаты к юбилейным датам и т.д. 

Обобщим вше сказанное и составим таблицу SWOT-анализ в области 

управления персоналом, таблица 2.14. 
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Таблица 2.14 - SWOT-анализ в области управления персоналом АО «ЭнСер» 

Сильные стороны: 
Стабильность рынка сбыта услуг (монополисты) 
(в 2016 - 2018 гг. объемы реализации (табл. 2.11) 

остаются практически на одном уровне с 
разницей в пределах 1%) 
Известный имидж предприятия у потребителей 

Фонд оплаты труда и среднегодовая заработная 
плата не меняются, однако остаются на уровне 
среднегородских  
Доля работников с высшим  (21%) и средним 
специальным образованием (29%) составляет 
50% 

Заинтересованность руководства во внедрении 
новых технологий и вложений средств в 
модернизацию, как производства, так и 
основных бизнес процессов – управление 
персоналом 

Слабые стороны: 
Отсутствует система, позволяющая вести 
автоматизированный кадровый документооборот, 
большинство документов набирается в ручную 

Отсутствует автоматизированная, прозрачная 
система кадрового планирования  (в том числе по 
отдельным должностям, специальностям и т. д.),  
Затруднен контроль организации труда 
(перемещений, изменений оплаты труда, отпусков,  
повышения квалификации работников и др.) 
Система отчетов не позволяет оценивать 
эффективность деятельности предприятия для 
принятия управленческих решений в области 
кадровой политики 

Высокий показатель текучести кадров как 
следствие высокая потребность в отборе и подборе 
кадров 

Возможности: 
Подготовка и переподготовка персонала через 
дистанционные курсы в связи с изменением 
технологий; 
Подготовка персонала необходимой 
квалификации в учебных заведениях области по 
необходимым профессиям и специальностям 

Улучшение условий труда путем внедрения 
новых технологий, оптимизации 
производственных процессов и 
совершенствования новой производственной 
системы; 
Создание привлекательности рабочих мест 
относительно других предприятий города (через 
повышение уровня заработной платы персонала, 
развитие социальных программ, развитие 
программ обучения и развития персонала, 
совершенствование корпоративной культуры) 

Угрозы: 
Отток перспективной активной молодежи в 
большие города (переезд на учебу в другой город и 
закрепление в нем) 
Низкий статус рабочих специальностей, не 
престижность рабочих профессий среди молодежи 

Снижение уровня профессиональной подготовки в 
образовательных учреждениях 

Низкая мотивация персонала по 
повешению/изменению своей профессиональной 
подготовки 

Сопротивление переменам  
Боязнь новых технологий 

 

 

Итак, в целом кадровый состав находится в хорошем состоянии, но 

наблюдается «текучка» персонала. 

Для разработки предложений по повышению кадровой безопасности 

предприятия АО «ЭнСер», нам необходимо точно определить слабые места 

кадровой службы. Сделать это проще всего, если опираться на ее проблемы: 

- в АО «ЭнСер» отсутствует система, позволяющая вести 

автоматизированный кадровый документооборот, большинство документов 

набирается в ручную; 

- на предприятии отсутствует автоматизированная, прозрачная система 
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кадрового планирования  (в том числе по отдельным должностям, 

специальностям и т. д.),  

- затруднен контроль организации труда (перемещений, изменений оплаты 

труда, отпусков,  повышения квалификации работников и др.); 

- система отчетов не позволяет оценивать эффективность деятельности 

предприятия для принятия управленческих решений в области кадровой 

политики; 

- высокий показатель текучести кадров как следствие высокая потребность 

в отборе и подборе кадров. 

Таким образом, во 2 главе проанализировали основные показатели 

деятельности и оценили текущее состояния системы кадровой безопасности АО 

«ЭнСер». АО «ЭнСер» – предприятие промышленной энергетики, основной 

задачей которого является обеспечение энергоресурсами  и оказание услуг в 

соответствии с заключенными договорами в необходимых объемах и требуемого 

качества потребителям: жилой фонд и физические лица (социально-бытовой 

сферы  центральной части города Миасса), юридические лица (промышленные 

потребители и АО «АЗ «Урал» (59% объема производства и услуг) и его 

социальную сферу. 

Провели обширный анализ, как экономических показателей, так и в 

области персоналом. На предприятии в 2016 - 2018 гг. объемы реализации 

остаются практически на одном уровне с разницей в пределах 1%,. Фонд оплаты 

труда и среднегодовая заработная плата так же мало меняются. Среднегодовая 

производительность труда тоже практически не растёт. Средняя стоимость всего 

капитала в 2017 по сравнению с 2016 гг. выросла на 76,6% а в 2018 по сравнению 

с 2014 увеличилась всего на 5,4%. Среднегодовая стоимость основных 

производственных фондов,  фондовооруженность в 2016 - 2018 гг. возрастает, что 

говорит об обеспеченности производственного персонала средствами 

производства и об эффективности использования основных производственных 

фондов. 



62 
 

Рентабельность продаж в 2018 году снизилась по сравнению с 2017 всего 

на 2,69%,. Показатель рентабельности собственного капитала предприятия в 2018 

году снизился до 0,92% с 2,82% в 2017 году, а при рентабельность капитала в 

2017 по сравнению с 2016 годом выросла на 1,69%, понятно, что восстановление 

уровня продаж и их рентабельности происходит очень медленно и сами 

показатели рентабельности очень низкие, включая рентабельность основных 

средств, которая в 2018 году  также упала и еще стала ниже уровня 2016 года.  

Но, тем не менее, с учетом показателей ликвидности и деловой активности, 

можно говорить, что предприятие находится в устойчивом финансовом 

состоянии. 

В настоящее время на АО «ЭнСер» действует кадровая служба 

возглавляемая Директором по персоналу, состоящая из 8 чел.: директор, две 

должности старший специалист, пять специалистов. 

Основу кадровой службы составляют женщины почти 100%, в возрасте от 

45 – до 68 лет, имеющие в основном средне-специальное образование, 

работающие на предприятии более 6 - 7 лет.   

Дополнительно был проанализирован уровень профессиональной 

подготовки специалистов службы. Уровень профессиональной подготовки 

высокий только 3 специалиста имеют высшее образование по специальности, но 

положительно, что 50% имеют практический опыт работы по специальности 

выше 5 лет.  

Основная цель кадровой службы в области управления человеческими 

ресурсами - Обеспечение Общества персоналом, способными решать 

поставленные перед бизнесом задачи. 

Для разработки предложений по повышению кадровой безопасности 

предприятия АО «ЭнСер» определили слабые места кадровой службы. 

Проблемы: 

- в АО «ЭнСер» отсутствует система, позволяющая вести 

автоматизированный кадровый документооборот, большинство документов 
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набирается в ручную; 

- на предприятии отсутствует автоматизированная, прозрачная система 

кадрового планирования  (в том числе по отдельным должностям, 

специальностям и т. д.),  

- затруднен контроль организации труда (перемещений, изменений оплаты 

труда, отпусков,  повышения квалификации работников и др.); 

- система отчетов не позволяет оценивать эффективность деятельности 

предприятия для принятия управленческих решений в области кадровой 

политики; 

- высокий показатель текучести кадров как следствие высокая потребность 

в отборе и подборе кадров. 
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3 РАЗРАБОТКА И ОЦЕНКА ПРЕДЛОЖЕНИЙ ПО ПОВЫШЕНИЮ 

КАДРОВОЙ БЕЗОПАСНОСТИ ПРЕДПРИЯТИЯ АО «ЭНСЕР» 

 

3.1 Разработка новой схемы процесса подбора и отбора персонала АО 

«ЭнСер» на основе принципов безопасности 

 

При подборе и отборе персонала важно придерживаться нескольких 

принципов безопасности, которые позволят выбрать лучших кандидатов на 

заполнение имеющихся вакансий. В различных источниках встречается 

достаточно большое количество принципов подбора и отбора персонала 

организации. Отберем наиболее значимые и рекомендуем их к применению на АО 

«ЭнСер»: 

1. Невозможность действенного отбора претендентов без знания 

требований к вакантной должности. Отсюда необходимость определения набора 

знаний и профессиональных навыков для вакантной должности, что значительно 

снизит риск неправильного решения. 

2.  Подбор и отбор претендентов должен проходить по определенной 

схеме, алгоритму, что повысит объективность и прозрачность процесса. 

3. Объективность. Необходимость избегать сознательных и несознательных 

субъективных влияний на отбор претендентов, например, протекции или 

предубеждений. Следовательно, должен быть разработаны инструменты его 

повышающие (анкеты, схемы, тесты). 

Далее разработаем исходя из представленных принципов схему процесса 

подбора и отбора претендентов на вакантные должности.  

Для подбора и отбора персонала АО «ЭнСер»» рекомендуем использовать 

многоступенчатый подход, общая схема процесса подбора и отбора персонала 

представлена в табл. Приложение В.На основании таблицы в Приложении В, 

составим краткую схему этапов, которые должен пройти соискатель на вакантную 

должность в АО «ЭНСЕР»» (рис. 3.1). 
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Рисунок 3.1 -  Схема этапов, которые должен пройти соискатель на 

вакантную должность в АО «ЭнСер»» 

 

Для документального закрепления общей схемы процесса подбора и 

отбора персонала АО «ЭнСер»» разработано Положение о процессе подбора и 

отбора персонала (приложение Г), где подробно описана вся предлагаемая схема. 

Доработаем инструменты процесса подбора и отбора персонала АО 

«ЭнСер». 

Разработаем новую форму анкеты (рекомендуемая). 

Содержание анкеты в организациях устанавливается самим нанимателем. 

Оно варьирует в зависимости от контингента персонала, на который рассчитана 

анкета, и общей схемы отбора персонала. При отборе на должности 

руководителей применяют более подробные анкеты, чем при найме рядовых 

служащих.  

В приложении Д предложена новая рекомендуемая анкета для кандидата 

на вакантную должность АО «ЭнСер», с нашей точки зрения доработанная анкета 

позволяет собрать более полную информацию о кандидате.  
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Одна из задач анкетирования заключается в том, чтобы определить 

личностные качества и обстоятельства, которые могут помочь в работе кандидата 

в случае найма. Часто анкеты содержат данные о числе отработанных (за год) 

дней у последнего нанимателя, продолжительности пропусков работы по причине 

болезни и т.д. Обращается особое внимание на факторы, указывающие 

потенциальную возможность раннего увольнения работника. В анкете 

запрашивается точная формулировка причин увольнения в прошлом. 

Устанавливается частота смены работы. Собираются общие сведения об 

источниках мотивации и делаются предложения о факторах, препятствующих 

работе, которые перепроверяются и уточняются, становятся предметом 

тщательного изучения при наведении справок и собеседования с работником. 

Претендент обязан также указать, есть ли у него проблемы со здоровьем, 

возможный перечень которых нередко приводится в анкете. Многие организации 

сами проводят подробные медицинские освидетельствования в целях отсева 

кандидатур, вызывающих сомнение. 

Разработаем специальный бланк опроса при собеседовании (приложение 

Е). 

Данный инструмент облегчит проведение собеседование с менеджером по 

управлению персоналом. Цель этих собеседований заключаются в оценке степени 

соответствия кандидата портрету идеального сотрудника, его способности 

выполнять требования должностной инструкции, потенциала профессионального 

роста и развития, способности адаптироваться в организации, знакомстве с 

ожиданиями кандидата в отношении организации, условий работы, ее оплаты и 

т.д. 

Не являясь техническим специалистом, менеджер должен сосредоточиться 

на оценке «общих характеристик» кандидата - аналитических способностей, 

характера, жизненной философии, мотивированности, трудоспособности, 

совместимости с организацией. Существует несколько разновидностей 

собеседований с кандидатами, выбор которых зависит от традиций организации, 
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особенностей кандидата, вакантной должности, индивидуального предпочтения 

проводящего собеседования сотрудника. Результаты собеседования должны быть 

зафиксированы документально.  

Результаты собеседования должны содержать оценку кандидата и 

предложение - продолжать или прекратить работу с ним. Заключение 

проводившего собеседование сотрудника передается руководителю 

подразделения, располагающего вакансией, который и принимает решение о 

дальнейших действиях в отношении данного кандидата. 

Рекомендации по проведению тестирований (интеллектуальные тесты, 

психологические тестирования, решение профессиональных задач и ситуаций). 

Одним из методов, используемых для облегчения принятия решения по 

отбору, являются тесты. Психологи и специалисты по персоналу разрабатывают 

тесты на предмет оценки наличия способностей и склада ума, необходимых для 

эффективного выполнения заданий на предполагаемом рабочем месте. 

Рекомендуемые тесты. 

1. Интеллектуальные тесты. 

Предназначены для выяснения уровня интеллекта и образования 

кандидата. Могут использоваться как тесты общего интеллекта, так и 

специальные, направленные на различные разновидности интеллекта. Например, 

для специалиста по рекламе и по связям с общественностыо, важно обладать 

развитым вербальным интеллектом, уметь логично и грамотно изъясняться, 

обладать большим словарным запасом, точно понимать высказывания партнера и 

т.д. Для коммерческого директора и маркетолога необходим высокий уровень 

аналитического мышления (умение анализировать и систематизировать большие 

объемы информации). Для менеджера по продажам практическое мышление. 

Пример теста Айзенека на уровень интеллекта IQ.  

Электронный вариант теста можно найти в Интернете, для этого 

воспользоваться ссылкой: http://iqtest.kulichki.net/aizenek/ [51]. 
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2. Психологические тесты. Тест на психологическое соответствие 

должности.  

3. Тесты на решение профессиональных задач и ситуаций. 

Оценка эффективности предложенных рекомендаций. 

В работе были рассмотрены и предложены  рекомендации, направленные на 

совершенствование процесса подбора и отбора персонала на предприятии. 

Разработанные рекомендации призваны совершенствовать систему 

управления персоналом в долгосрочной перспективе. Данные мероприятия 

необходимо внедрять в работу предприятия системно, не стихийно, создавая 

условия для их максимально четкой и эффективной интеграции в рабочий 

процесс. 

Исходя из этого, оценить экономическую эффективность всех 

предложенных рекомендаций довольно сложно. Поэтому нами будет предпринята 

попытка оценить условный предполагаемый эффект от совершенствования 

системы отбора кадров. 

В процессе подбора и отбора кадров организация может нести 

определенные финансовые потери. Прямые финансовые потери при ошибках 

отбора включают в себя следующие расходы: 

1) потери, связанные деятельностью персонала: низкая 

производительность, низкая прибыль, низкое качество услуг; 

2) ухудшение репутации организации, неблагоприятный имидж 

организации в глазах клиентов, потребителей и поставщиков, снижение 

конкурентоспособности товаров и услуг, производимых организацией, и как 

следствие – снижение прибыли; 

3) издержки, связанные с прогулами, травматизмом и др.; 

4) расходы, связанные с обучением, переводами и увольнением 

неподходящих работников. Эти расходы могут включать выплату выходных 

пособий или компенсаций в случае обжалования работниками увольнений в 

судебном порядке и др. 
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Цена ошибки, допущенной при отборе, тем выше, чем сложнее и 

ответственнее работа, которую должен будет выполнять новый работник. 

Косвенные издержки трудно оценить, они связаны с потерями рабочего 

времени руководителей и специалистов на участие в процессе отбора кандидатов 

и обучение новых работников, которые впоследствии по тем или иным причинам 

не смогли закрепиться в организации. 

Для оценки эффективности подбора и отбора персонала АО «ЭнСер» 

соответственно разработанной рекомендации можно сравнить затраты, 

необходимые для осуществления подбора и отбора при использовании как 

внешних и собственных источников отбора, табл. 3.1. 

Таблица 3.1 - Затраты, необходимые для осуществления подбора и отбора 

персонала 

№ 
п/п 

Наименование статьи затрат 

Внешние источники 
отбора, 

сумма затрат, руб. 
(приблизительно в 

квартал) 

Собственными силами 
сумма затрат, руб. 
(приблизительно в 

квартал) 

1. 
Затраты на размещение объявления 

в газетах и телевидении 
2 000 

- 

 

2. Оказание услуг кадровых агентств 18 000 - 

3. 
Затраты на размещение объявления 

в системе Интернет 
500 - 

4. 

Затраты, связанные с организацией 
процедуры отбора: 

- создание оценочной комиссии; 
- проведение конкурса на 

замещение вакантной должности; 
- иные статьи затрат 

2000 15000 

 Всего 22 500 15 000 

 

Таким образом, при правильно сделанном выборе расходы на подбор и 

отбор, решение проблем, связанных с вхождением сотрудника в новую 

должность, сокращаются до минимума.  

Итак, разработали новую схему процесса подбора и отбора персонала АО 

«ЭнСер» на основе принципов безопасности. Для документального закрепления 

общей схемы процесса подбора и отбора персонала разработано Положение о 
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процессе подбора и отбора персонала, где подробно описана вся предлагаемая 

схема. Доработали инструменты процесса подбора и отбора персонала: 1. 

Разработана новая форма анкеты (рекомендуемая), позволяющая собрать более 

полную информацию о кандидате. 2. Разработан специальный бланк опроса при 

собеседовании. Данный инструмент облегчит проведение собеседование с 

менеджером по управлению персоналом. 3. Даны рекомендации по проведению 

тестирований. Реализуя третью рекомендацию, мы согласовываем свои действия с 

третьим принципом – повышение объективности отбора и подбора.  

Таким образом, совершенствование процесса подбора и отбора персонала 

позволит преодолеть субъективность при отборе кандидатов и как следствие 

повысить экономическую безопасность предприятия.  

 

3.2 Рекомендации по автоматизации деятельности кадровой службы с 

использованием современных информационных технологий 

 

Современное развитие информационных технологий  (IT) позволяет 

руководству принципиально пересмотреть подход, как к организации общих 

процессов управления, так и разнообразных подпроцессов – кадрового 

менеджмента.  

Внедрение IT является мощным инструментом создания рационального 

управления (приведет к оптимизации затрат и сокращению рутинной ручной 

работы), позволяет работать в едином информационном пространстве.  

В деятельности кадровой службы решаются конкретные задачи 

управленческого учета: планирование и контроль штатного расписания, прием, 

перемещение и увольнение кадров, учет отпусков и командировок; расчет 

заработной платы и т. д.  

Каждая из этих задач представляет собой определенную 

последовательность действий, поэтому в крупных организациях, к которой мы 
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можем отнести АО «ЭнCер» эффективно управлять таким процессом без 

информационной системы практически невозможно. 

Более того, топ менеджмент, да и уровень среднего звена постоянно 

нуждаются в количественной и качественной кадровой информации. 

Более того кадровый документооборот как кадровая функция 

формализована унифицированными документами, поэтому нуждается в 

автоматизации. Итак, переход на автоматизацию кадрового менеджмента дает 

возможность рационализировать выполнение трудовых операций, уменьшить 

затраты времени и упорядочить действия по кадровому учету. 

Для разработки рекомендаций по совершенствованию организации 

деятельности кадровой службы, нам необходимо точно определить слабые места 

кадровой службы. Сделать это проще всего, если опираться на ее проблемы: 

- в АО «ЭнСер» отсутствует система, позволяющая вести 

автоматизированный кадровый документооборот, большинство документов 

набирается в ручную; 

- затруднен контроль организации труда (перемещений, изменений оплаты 

труда, отпусков,  повышения квалификации работников и др.); 

- на предприятии отсутствует автоматизированная система кадрового 

планирования; 

- система отчетов не позволяет оценивать эффективность деятельности 

предприятия для принятия управленческих решений в области кадровой 

политики. 

Для исключения выявленных недостатков на предприятии предлагаю 

внедрить в практическую деятельность, автоматизированную кадровую систему 

БОСС-КАДРОВИК.  

БОСС-КАДРОВИК – автоматизированная система управления 

персоналом, позволяющая оптимизировать процессы управления человеческим 

ресурсом в крупных организациях, холдинговых структурах, а также динамично 

развивающихся средних компаниях [45]. 
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Главная цель внедрения системы – повысить эффективность деятельности 

АО «ЭнСер» за счет совершенствования информационных технологий на 

предприятии. 

Внедрение системы позволит: 

• планировать структуру организации, штатные расписания и кадровую 

политику;  

• производить расчет заработной платы, оперативный учет движения 

кадров;  

• вести административный документооборот по персоналу и учету труда, 

аттестации и определению потребностей (обучение, повышение 

квалификации) работников;  

• рекрутинг персонала на вакантные должности;  

• ведение архивов без ограничения сроков давности и многое другое.  

Комплекс БОСС-КАДРОВИК включает в себя: 

1) Учетно-вычислительный контур поддерживает оперативный уровень 

управления и включает в себя две составляющие: 

• Штатно-кадровый контур (ШКК)  

• Табельно-зарплатный контур (ТЗК), рис.3.2. 

 

Рисунок 3.2 - Структурно-функциональная схема ШКК и ТЗК 
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2) Контур управления кадровыми процессами (HRM) поддерживает 

тактический уровень управления. Внедряется только после Штатно-кадрового 

контура, рис. 3.3. 

 

Рисунок 3.3 - Структурно-функциональная схема Контура управления кадровыми 

процессами 

 

3) Контур анализа кадровых процессов поддерживает стратегический 

(ресурсный) уровень управления. Система БОСС-Кадровик предоставляет 

возможность уровень стратегического принятия решений в области управления 

персоналом, такие как: 

• анализ состояния человеческих ресурсов по ключевым показателям 

KPI (профилирование сотрудников, должностей, введение шкал 

оценок), 

• управление кадровыми процессами «по отклонениям», 

• управление по целям, 

• поддержку управленческих решений по нормализации процессов и др. 

Пример отчетных  графиков в системе БОСС-Кадровик. представлен на рис. 

3.4. 
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Рисунок 3.4 - Пример отчетных  графиков в системе БОСС-Кадровик. 

 

Суть проектного мероприятия заключается в следующем.  

Должностной и численный списочный состав предприятия с указанием 

фонда заработной платы документально закреплен в штатном расписании, пример 

представлен на рис. 3.5.  

 

Рисунок 3.5 - Окно «Штатное расписание» 
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Здесь осуществляется ведение списка штатных единиц, пошагово 

разграничены квалификационные требования, диапазон оплаты труда и 

должностные инструкции в отдельности по штатной единице, формируется 

Личная карточка», пример представлен на рис. 3.6. 

 

Рисунок 3.6 - Окно «Личная карточка» 

 

Спланированное штатное расписание направляется в текущее штатное 

расписание кадровой подсистемы. На базе этих данных осуществляется 

автоматизированный подбор персонала на штатную должность, подвергаются 

анализу соответствие сотрудника требованиям, которые выдвигаются к 

закрепленным за штатной должностью работам, формируется плановый табель с 

учетом структуры планируемых работ. 

В базе данных подсистемы проходят регистрацию приказы о приеме 

сотрудника, его увольнении, перемещении, отпуске, начислении оплаты труда и 

др. Имеет место возможность выбирать и просматривать приказы по периодам 

или типу приказа, а также выбирать все приказы, которые относятся к 

конкретному сотруднику. Реестр приказов распечатывается в как список. 

Регистрация приказа проходит с автоматическими изменениями в кадровой 

карточке сотрудника, журнале кадровых движений и штатном расписании. При 

приеме на работу проверяется соответствие служащего требованиям, которые 
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предъявляются к данной штатной единице. 

В пределах подсистемы анализируется соответствие сотрудника функциям, 

которые установлены за данной штатной должностью. Планируется резерв на 

замещение штатной единицы, закрепляются сотрудники за штатными единицами 

в плане штатных расписаний, разрабатывается перспектива карьерного роста 

сотрудников. Проходит выявление потребностей в повышении квалификации 

сотрудников, проходит разработка персональных планов обучения. В подсистеме 

функционируют: 

• план загрузки сотрудников на календарный год;  

• оперативный план работы сотрудников (составление графиков 

рабочего времени, загрузки рабочих мест);  

• ведение системы тарифных ставок;  

• учет норм времени и выработки.  

Разрабатываются такие документы, как плановые табели работы служащих 

по заказам, проектам, операциям с учетом утвержденного графика работы, планы 

очередных отпусков, командировок и других плановых отсутствий, планы 

выработки количества услуг на одного сотрудника.  

В качестве особенностей реализации информационной системы управления 

кадрами можно отметить следующие:  

1. осуществление ведения журнала регистрации действий пользователя;  

2. документальное оформление базы данных;  

3. общее администрирование базы данных;  

4. наличие возможности использовать большое количество данных;  

5. анализ, расчет;  

6. применение генератора отчетности.  

Процесс внедрения системы в АО «ЭнСер» можно разделить на несколько 

этапов:  

Этап 1. Анализ существующей системы управления персоналом с 

выделением выполняемых функций кадровой службой, анализ уже используемых 
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информационных технологий. 

Этап 2. Определение функций, внедрение которых, необходимо для 

модернизации бизнес-процесса «управления персоналом». 

Этап 3. Адаптация (подстройка) системы в общую информационную 

систему предприятия, внедряется необходимое программное обеспечение. БОСС-

Кадровик интегрируется с любыми приложениями: офисными программами 

(Microsoft), системами бухгалтерского учета (1С, зарубежными решениями), ERP-

системами (MicrosoftDynamics AX и др.), системами финансового управления и 

др. 

Этап 4. Формирование кадровой документации по внедрению системы 

(проекты приказов (пример  Проект Приказа о внедрении автоматизированной 

системы БОСС-Кадровик представлен в Приложение 3), должностные 

инструкции сотрудников кадровой службы, положение о системе управления 

персоналом и т. п. 

Этап  5. Проводятся тренинги по его освоению, по внесению изменений в 

процессное описание модели и формированию отчетов и кадровых документов. 

Этап 6. Обеспечение мониторинга внедренной системы, БОСС-Кадровик 

учитывает все изменения в кадровом законодательстве РФ (регулярно 

обновляется – 10-12 раз в год) при обновлении в системе сохраняются все 

пользовательские настройки внесенные ранее. 

 

3.3 Оценка эффективности от внедрения предложений на АО «ЭнСер» 

 

На первоначальном этапе для оценки эффективности предложенных 

мероприятий необходимо выбрать методику оценки. Для оценки эффективности 

можно использовать методику сопоставления затрат в текущий момент времени и 

с внедрением БОСС-КАДРОВИК в практическую деятельность предприятия. 

Показатели для проведения сравнительного анализа приведены в таблице 

3.2. 
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Таблица 3.2 - Показатели для проведения сравнительного анализа 

Показатель Расчетная формула 

Абсолютное снижение трудовых затрат (ΔТ) 
в часах за год 

ΔТ = Т0 - Т1, 

где Т0 – значение трудовых затрат в базовом 
варианте; 
Т1 - значение трудовых затрат в 
предлагаемом варианте 

Коэффициент относительного снижения 
трудовых затрат (КТ) 

КТ  =ΔТ / T0 ∙ 100% 

Индекс снижения трудовых затрат или 
повышение производительности труда (YT) 

YT = T0  /T1 

Абсолютное снижение стоимостных затрат 
(ΔC) в рублях за год 

ΔC = С0 - С1, 

где С0 – значение стоимостных затрат в 
базовом варианте; 
С1 – значение стоимостных затрат в 
предлагаемом варианте 

Коэффициент относительного снижения 
стоимостных затрат (КC) 

КС  =ΔС / С0 * 100% 

Индекс снижения стоимостных затрат (YС) YС = С0 / С1 

Срок окупаемости затрат на внедрение 
проекта машинной обработки информации 
(Ток) 

Ток  = КП /ΔC, 
где КП - затраты на создание проекта 

Годовой экономический эффект от внедрения 
системы электронного документооборота 

Э =  ΔC – КП ∙ 0,15 

Расчетный коэффициент экономической 
эффективности 

Эр =  ΔC / КП 

 

На основании приведенных в таблице 3.2 показателей, рассчитаем 

показатели затрат времени и стоимостные затраты при базовом варианте до 

внедрения предложенных мероприятий в АО «ЭнСер», которые приведены в 

таблице 3.3. 
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Таблица 3.3 - Сравнительный анализ показателей до и после внедрения 

мероприятий в АО «ЭнСер» 
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Планирование 
структуры организации, 
ведение штатного 
расписания  
предприятия 

620 50 100 0,2 200 25 26 142620 11305 

Планирование и расчет 
заработной платы  243 30 50 0,5 200 25 26 56168 6792,5 

Оперативный учет 
движения кадров  300 30 30 1 200 25 26 68550 6805 

Рекрутинг персонала на 
вакантные должности 

250 25 50 1 200 25 26 57750 5675 

Административный 
документооборот по 
персоналу и учету труда 

150 15 25 0,5 200 25 26 34525 3402,5 

Административный 
документооборот по 
аттестации и 
определению 
потребностей (обучение, 
повышение 
квалификации) 
работников 

180 18 25 0,5 200 25 26 41305 4080,5 

Ведение архивов без 
ограничения сроков 
давности 

350 35 30 10 200 25 26 79850 8160 

Поддержка принятия 
управленческих 
решений в области 
кадровой политики 

250 25 20 5 200 25 26 57000 5775 

Итого: 2 343 228 330 18,7  537768 51995,5 

* Среднечасовая ставка специалиста рассчитана исходя из 33,6 тыс. в мес. (средняя з/п 
специалиста предприятия) 

**Накладные расходы – расходы, затраты, сопровождающие, сопутствующие основному 
производству, связанные с ним. Это затраты на содержание и эксплуатацию основных средств, 
на управление, организацию, обслуживание производства, на командировки, обучение 
работников и так называемые непроизводительные расходы (потери от простоев, порчи 
материальных ценностей и др.).  
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Как видно из таблицы 3.3, до реализации проекта затраты при выполнении 

ручной обработки составили 2343 чел.-час, машинная обработка при базовом 

варианте займет 330 часов. После реализации проекта затраты при выполнении 

ручной обработки составили 228 чел.-час, машинная обработка при проектном 

варианте займет 18,7 часа 

Трудовые затраты на ведение учета деятельности с использованием 

предложенных мероприятий по сравнению с базовым существенно снизились.  

Далее представлены расчеты показателей экономической эффективности 

предложенных мероприятий в соответствии с таблицей: 

- абсолютное снижение трудовых затрат (∆Т) в часах за год: 

.21152282343 часT =−=  

- коэффициент относительного снижения трудовых затрат (КТ): 

%.27,90%100
2343

2115
==Кt  

- индекс снижения трудовых затрат или повышение производительности 

труда (YT): 

.27,10
228

2343
==Yt  

- абсолютное снижение стоимостных затрат (∆C) в рублях за год: 

.485772,5995,5 51537768 рубC =−=  

- коэффициент относительного снижения стоимостных затрат (КC): 

%.33,90%100
537768

485772,5
==Кс  

- индекс снижения стоимостных затрат (YC): 

.34,10
5,51995

537768
==Yс  

Рассчитанные показатели экономической эффективности проекта по 

внедрения новой системы в деятельность в АО «ЭнСер», приведены в таблице 3.4. 
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Таблица 3.4 - Показатели эффективности внедрения новой системы в 

деятельность в АО «ЭнСер» 

Показатели 

Затраты 
Абсолютное 
изменение 
затрат ∆Т 

Коэффициент 
изменения 
затрат КТ 

Индекс 
изменения 
затрат YT 

Базовый 
вариант 

Проектный 
вариант 

Трудоемкость 
T0 

(чел.-
час)

T1 

(чел.-
час)

∆Т =Т0-Т1 

(чел.-час) 
КТ =∆Т/T0 

∙100% 
YT =T0/T1 

2343 228 2115 90,27 10,27 

Стоимость 
C0 (руб.) C1 (руб.) ∆С =C0-C1 

(руб.) 
КC=∆С /C0 

∙100% 
YC=C0/C1 

537768 51995,5 485772,5 90,33 10,34 

 

Из таблицы видно, что происходит улучшение качественных 

характеристик от внедрения новой системы в деятельность в АО «ЭнСер». 

При этом минимизируются затраты, связанные как с выполнением ручных 

операций, так и машинной обработки.  

Для оценки эффективности предложенных направлений, выполним 

планирование затрат на организацию работы в АО «ЭнСер» с помощью таблицы 

3.5. 

Таблица 3.5 - Формирование затрат на внедрение системы в АО «ЭнСер» 

Показатель Значение, руб. 
1. Предварительная подготовка 338335 

- затраты на покупку и внедрение БОСС-КАДРОВИК 19 500 

- затраты на переход работы в БОСС-КАДРОВИК 156 835 

- затраты на обучение персонала 162 000 

2. Планирование и учет деятельности 183 678 

- формирование документооборота для ведения деятельности в 
БОСС-КАДРОВИК 

80 000 

- затраты на подключение модулей защиты данных 35 424 

- поддержка системы 68 254 

3. Анализ и поддержка управленческих решений 146 322 

- информирование руководства и собственников 24 533 

- подключение модулей аналитики 45 224 

- внесение изменений в кадровую  политику  76 565 

Всего затрат 668335 

 

Итого затраты на внедрение системы в АО «ЭнСер»668 335 руб. 

В соответствии с таблицей 3.5 рассчитаем остальные показатели 



82 
 

экономической эффективности: 

Итак,  

Годовая экономия составит:537 768 – 51 995,5 = 485 772,5 руб. 

Коэффициент эффективности равен отношению годовой экономии к 

затратам после внедрения и на разработку. 

Коэффициент эффективности составляет: 485772,5 / 668 335 = 0,73 

Срок окупаемости представляет собой отношение капитальных затрат на 

разработку и внедрение к годовой экономии (к годовой экономии).  

Срок окупаемости затрат на внедрение проекта: 

.4,1
485772,5

668335 годаТОК ==  

Оценка эффективности предложенных мероприятий указывает на 

целесообразность их проведения в организации. 

Оценка рисков 

Для многих предприятий развитие бизнеса существенно зависит от 

качественной поддержки со стороны информационных технологий. Но развитие и 

эксплуатация ИТ-систем характеризуются определенными рисками. Всегда 

существует опасность того, что цели могут быть полностью или частично не 

достигнуты.  

Составим перечень рисков, с которыми модем столкнуться при внедрении 

предложенных мероприятий и проведем оценку их влияния таблица 3.6. 

Таблица 3.6 - Оценка рисков 

Виды рисков   Пояснение Оценка 

Вероятность 
возникновения 

(0 – 100%) 

Значи-

мость 

(1-10) 

Балл 

Внешние 
(финансово-

экономические 
риски) 

Рост цен на сырье, материалы 60 8 4,8 

Рост налогов  50 6 3 

Зависимость от поставщиков, 
отсутствие альтернативы 

40 7 2,8 

Снижение платежеспособности 
потребителей 

70 10 7 
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Продолжение таблицы 3.6 

Внутренние 
(относящиеся к 
бизнес-процессу 
управление 
персоналом) 

Управленческие риски: риск, при 
котором главной проблемой 
является сопротивление 
руководителей разного уровня, 
сопротивление коллектива к новой 
системе 

25 6 1,5 

Ошибка при постановке задачи: 
цели и задачи, первоначально 
поставленные перед проектом, 
сильно расходятся с реальной 
практикой после внедрения  

50 9 4,5 

Риск неиспользования: вероятность 
того, что сотрудники не будут 
использовать систему в своей 
ежедневной деятельности. 

60 10 6 

Риск увеличения сроков и 
стоимости. 40 7 2,8 

Итого      32,4 
 

Итого суммарная оценка рисков равна 32, что является средним 

показателем. Список рисков далее может использоваться в качестве исходных 

данных для разработки комплекса мероприятий, направленных на снижение 

влияния рисков. 

И в заключении предпримем попытку спрогнозировать изменения кадровой 

безопасности, табл. 3.7. 

Таблица 3.7 - Кадровая безопасность (прогноз) 

Показатель 
2018 

год 

2019 год 
(прогноз) 

Численность ПП на начало года 1004 1004 

Приняты на работу 58 25 

Выбыли 65 10 

В том числе: 
31 15 по собственному желанию 

уволены за нарушение трудовой дисциплины 34 25 

Численность работников не имеющих  
нарушений трудовой дисциплины 

970 979 

Численность работников проработавших 
более 1 года 

946 979 

Доля персонала, не имеющая нарушений 
трудовой дисциплины 

0,97 0,98 



84 
 

Окончание таблицы 3.7 

Среднесписочная численность персонала 939 994 

Коэффициент оборота по приему работников 0,06 0,03 

Коэффициент оборота по выбытию 
работников 

0,03 0,02 

Коэффициент текучести кадров 0,07 0,01 

Коэффициент постоянства кадров 0,99 1,02 

 

Коэффициент оборота по приемуснизится в 2019 г. до 0,03.  

Коэффициент текучести кадров в отчетном периоде снизится до 0,01 

единиц. 

Коэффициент постоянства кадров повысится в 2019 г. до 1,02единиц.  

Следует учесть, что по оценкам специалистов (в т.ч.  на основании 

«Исследования заработных плат и компенсаций в российских компаниях» 

проводимого компанией Ant-management в рамках проекта «Компенсация труда в 

российских компаниях») затраты на преодоление проблем, связанных с 

текучестью персонала, в целом прямо пропорциональны проценту текучести 

персонала по отношению к фонду оплаты труда предприятия [38]. Текучесть 

персонала означает, что компания дополнительно, прямо или косвенно тратит на 

преодоление последствий текучести сумму, эквивалентную 2 - 5% от годового 

фонда оплаты труда (восстановительные издержки). Восстановительные 

издержки (издержки замещения) – это сегодняшние затраты, необходимые для 

замены работающего сейчас работника на другого, способного выполнять те же 

функции. Они включают издержки приобретения нового специалиста, его 

обучения (ориентации) и издержки, связанные с уходом работающего (Рисунок3). 

Издержки ухода могут включать прямые выплаты увольняющемуся работнику и 

косвенные затраты, связанные с простоем рабочего места во время поиска 

замены, снижением производительности труда работника с момента принятия 

решения об увольнении и его коллег. По данным службы по работе с персоналом 

АО «ЭнСер» увольнение одного сотрудника (служащего) с предприятия ведет к 

дополнительным затратам в размере ФОТ = 316796*0,1 = 546 тыс. руб., эти 
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затраты связаны с компенсационными выплатами сотрудникам при увольнении, 

поиском и наймом нового сотрудника, а также с обучением нового сотрудника. 

Таким образом, можно сделать вывод, что недостаточно эффективная 

работа кадровой службы привела к годовым потерям, вследствие текучести 

кадров в размере 546 * 58 = 31679,6 тыс.руб. (т.к. количество уволившихся 

составило 58 чел.). 

Если спрогнозировать снижение текучести кадров, то здесь так же можно 

найти резерв экономии = 564 *25 = 13 655 и 31 679,6 – 13 655 = 18 025 тыс.руб. 

Оценка эффективности данных предложений указывает на 

целесообразность их проведения в организации. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

Поставленная цель выпускной квалификационной работы достигнута, 

разработаны предложения по повышению кадровой безопасности предприятия 

АО «ЭнСер». 

Для достижения поставленной цели в ВКР последовательно решались 

следующие задачи: 

Рассмотрели понятие, сущность кадровой безопасности предприятия, 

основные задачи кадровой безопасности. Кадровая безопасность должна занимать 

на предприятии приоритетное место в обеспечении безопасности в целом (по 

отношению к другим составляющим). Кадровая безопасность, как и любая наука, 

имеет объект и субъект безопасности. Субъектами кадровой безопасности 

являются служба управления персоналом/кадровая служба и служба безопасности 

организации (СБ) (если такая имеется в структуре предприятия). Объектом 

кадровой безопасности можно считать негативные внутренние риски компании и 

угрозы, связанные с деятельностью персонала. 

Кадровая служба занимает доминирующее положение по отношению к 

другим элементам системы безопасности компании, так как она «работает»  с 

персоналом, реализует основные направления работы с персоналом, т.е. служба 

персонала - более важный субъект в кадровой безопасности, чем даже служба 

безопасности.  

Определили современные направления повышения кадровой безопасности 

предприятия на предприятиях. Кадровая служба это совокупность 

специализированных подразделений, выполняющих разнообразные функции 

управления персоналом, такие как поиск/отбор/приём сотрудников, адаптация 

персонала, мотивация персонала, охрана труда, обеспечение безопасности труда, 

оценка персонала, аттестация, формирование резерва кадров на замещение 

вакантных рабочих мест, управление карьерой, социально-экономический анализ 

работы персонала.  
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Анализ публикаций показал, что в научных трудах прослеживается 

положительные тенденции – деятельность кадровых служб трансформируется к 

изменениям внешней среды, улучшается стиль и приемы управления, внедряются 

более современные (инновационные) методы работы с персоналом, такие как, 

коучинг, тимбилдинг, ролевые и деловые игры, управление знаниями, тренинги, 

грейдинг и др., а так же внедрение автоматизации управленческих функций в 

кадровой сфере  путем внедрения информационные системы (ИС). 

Проанализировали основные показатели деятельности и оценили текущее 

состояния системы кадровой безопасности АО «ЭнСер».  

АО «ЭнСер» – предприятие промышленной энергетики, основной задачей 

которого является обеспечение энергоресурсами  и оказание услуг в соответствии 

с заключенными договорами в необходимых объемах и требуемого качества 

потребителям: жилой фонд и физические лица (социально-бытовой сферы  

центральной части города Миасса), юридические лица (промышленные 

потребители и АО «АЗ «Урал» (59% объема производства и услуг) и его 

социальную сферу. 

Провели обширный анализ, как экономических показателей, так и в 

области персоналом. На предприятии в 2016 - 2018 гг. объемы реализации 

остаются практически на одном уровне с разницей в пределах 1%,. Фонд оплаты 

труда и среднегодовая заработная плата так же мало меняются. Среднегодовая 

производительность труда тоже практически не растёт. Средняя стоимость всего 

капитала в 2017 по сравнению с 2016 гг. выросла на 76,6% а в 2018 по сравнению 

с 2014 увеличилась всего на 5,4%. Среднегодовая стоимость основных 

производственных фондов,  фондовооруженность в 2016 - 2018 гг. возрастает, что 

говорит об обеспеченности производственного персонала средствами 

производства и об эффективности использования основных производственных 

фондов. 

Рентабельность продаж в 2018 году снизилась по сравнению с 2017 всего 

на 2,69%,. Показатель рентабельности собственного капитала предприятия в 2018 
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году снизился до 0,92% с 2,82% в 2017 году, а при рентабельность капитала в 

2017 по сравнению с 2016 годом выросла на 1,69%, понятно, что восстановление 

уровня продаж и их рентабельности происходит очень медленно и сами 

показатели рентабельности очень низкие, включая рентабельность основных 

средств, которая в 2018 году  также упала и еще стала ниже уровня 2016 года.  

Но, тем не менее, с учетом показателей ликвидности и деловой активности, 

можно говорить, что предприятие находится в устойчивом финансовом 

состоянии. 

В настоящее время на АО «ЭнСер» действует кадровая служба 

возглавляемая Директором по персоналу, состоящая из 8 чел.: директор, две 

должности старший специалист, пять специалистов. 

Основу кадровой службы составляют женщины почти 100%, в возрасте от 

45 – до 68 лет, имеющие в основном средне-специальное образование, 

работающие на предприятии более 6 - 7 лет.   

Дополнительно был проанализирован уровень профессиональной 

подготовки специалистов службы. Уровень профессиональной подготовки 

высокий только 3 специалиста имеют высшее образование по специальности, но 

положительно, что 50% имеют практический опыт работы по специальности 

выше 5 лет.  

Основная цель кадровой службы в области управления человеческими 

ресурсами - Обеспечение Общества персоналом, способными решать 

поставленные перед бизнесом задачи. 

Для разработки предложений по повышению кадровой безопасности 

предприятия АО «ЭнСер» определили слабые места кадровой службы. 

Проблемы: 

- в АО «ЭнСер» отсутствует система, позволяющая вести 

автоматизированный кадровый документооборот, большинство документов 

набирается в ручную; 

- на предприятии отсутствует автоматизированная, прозрачная система 
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кадрового планирования  (в том числе по отдельным должностям, 

специальностям и т. д.),  

- затруднен контроль организации труда (перемещений, изменений оплаты 

труда, отпусков,  повышения квалификации работников и др.); 

- система отчетов не позволяет оценивать эффективность деятельности 

предприятия для принятия управленческих решений в области кадровой 

политики; 

- высокий показатель текучести кадров как следствие высокая потребность 

в отборе и подборе кадров. 

Разработали 2 конкретных предложения по повышению кадровой 

безопасности предприятия АО «ЭнСер». 

1. Разработана новая схемы процесса подбора и отбора персонала АО 

«ЭнСер» на основе принципов безопасности: 

1. Невозможность действенного отбора претендентов без знания 

требований к вакантной должности. Отсюда необходимость определения набора 

знаний и профессиональных навыков для вакантной должности, что значительно 

снизит риск неправильного решения. 

2.  Подбор и отбор претендентов должен проходить по определенной 

схеме, алгоритму, что повысит объективность и прозрачность процесса. 

3. Объективность. Необходимость избегать сознательных и 

несознательных субъективных влияний на отбор претендентов, например, 

протекции или предубеждений. Следовательно, должен быть разработаны 

инструменты его повышающие (анкеты, схемы, тесты). 

Исходя, из представленных принципов разработаны конкретные 

предложения, разработана схема процесса подбора и отбора претендентов, в 

которой указываются этапы процесса побора и отбора, их содержание, 

документы, ответственные исполнители и сроки исполнения. 

Для документального закрепления общей схемы процесса подбора и 

отбора персонала разработано Положение о процессе подбора и отбора персонала, 
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где подробно описана вся предлагаемая схема. 

Далее, мы согласовываем свои действия со вторым и отчасти с третьим 

принципами рационального подбора и отбора персонала, менеджер по 

управлению персоналом осуществляет подбор и отбор претендентов по 

определенной схеме, алгоритму и соблюдается прозрачность и объективность 

отбора. 

Так же мы доработали инструменты процесса подбора и отбора персонала: 

1. Разработана новая форма анкеты (рекомендуемая), позволяющая собрать более 

полную информацию о кандидате. 2. Разработан специальный бланк опроса при 

собеседовании. Данный инструмент облегчит проведение собеседование с 

менеджером по управлению персоналом. 3. Даны рекомендации по проведению 

тестирований. Реализуя третью рекомендацию, мы согласовываем свои действия с 

третьим принципом – повышение объективности отбора и подбора.  

Совершенствование процесса подбора и отбора персонала позволит 

преодолеть субъективность при отборе кандидатов и как следствие повысить 

экономическую безопасность предприятия.  

2. Для исключения выявленных недостатков на предприятии предлагаю 

внедрить в практическую деятельность, автоматизированную кадровую систему 

БОСС-КАДРОВИК.  

Годовой экономический эффект показывает, какая доля капитальных 

вложений в проект будет окупаться в течение одного отчетного года.  

Расчетный коэффициент эффективности капитальных вложений (0,73) 

выше нормативного (0,15), и это означает, что затраты на реализацию проекта 

могли бы быть значительно больше, то есть имелся резерв финансовых средств.  

Проведена оценка рисков, оценка рисков равна 32, что является средним 

показателем. Список рисков далее может использоваться в качестве исходных 

данных для разработки комплекса мероприятий, направленных на снижение 

влияния рисков. 
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И в заключение спрогнозировали изменения кадровой безопасности, 

коэффициент оборота по приему снизится в 2019 г. до 0,03, коэффициент 

текучести кадров в отчетном периоде снизится до 0,01 единиц, коэффициент 

постоянства кадров повысится в 2019 г. до 1,02единиц.  

Оценка эффективности данных предложений указывает на 

целесообразность их проведения в организации. 
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Рисунок Б.1 – Организационная структура АО «ЭнСер»
 

 

ПРИЛОЖЕНИЕ А  

Организационная структура 



ПРИЛОЖЕНИЕ Б  
Основные задачи руководителей АО «ЭнСер» 

 
Руководители 
среднего звена 

Основные задачи 

Технический 
директор 

Технический надзор; проектирование и эксплуатация существующих 
энергетических схем и энергетического оборудования; расследование 
инцидентов и технологических нарушений в работе энергетического 
оборудования; выполнение предписаний государственных контролирующих 
органов; решение вопросов связанных с экологией; организация работы по 
охране труда, пожарной и промышленной безопасности подразделений 
предприятия; формирование, анализ и оценка Инвестиционной программы 
предприятия, контроль за ее реализацией. 

Главный 
экономист 

Планирование показателей производственно-хозяйственной деятельности 
предприятия. Выдача норм и лимитов расхода цехам предприятия. Составление 
финансового плана предприятия (годового, оперативного), согласование 
потребности в  денежных средствах , расчеты налоговых отчислений, 
составление прогноза управленческого баланса предприятия. Анализ 
показателей производственно-хозяйственной деятельности. Расчет уровня цен на 
энергоносители и услуги. 

Главный 
бухгалтер 

Формирование полной и достоверной информации по бухгалтерскому учету и 
отчетности предприятия и его имущественном положении. Составление и 
представление бухгалтерской, статистической и налоговой отчетности в 
установленные сроки в соответствии с Законодательством РФ. Анализ и 
соблюдение налогового Законодательства РФ. Организация проведения 
инвентаризации имущества и обязательств с целью проверки и документального 
подтверждения их наличия, состояния для последующего обеспечения 
достоверности данных бухгалтерского учета и бухгалтерской отчетности. 

Директор по 
персоналу 

Комплектация подразделений квалифицированным персоналом. Формирование 
стратегий развития персонала, обеспечения кадровым резервом. Планирование 
труда и заработной платы, совершенствование и оценка форм оплаты и методов 
нормирования труда. Построение и развитие корпоративной культуры. 

Директор по 
имущественно-

правовому 
обеспечению и 
сбыту 
энергоресурсо
в 

Правовое обеспечение и защита экономических интересов предприятия при 
заключении и исполнении договоров, в сфере финансовых, бюджетных и 
налоговых правоотношений, хозяйственной деятельности, трудовых и 
имущественных отношений. Планирование объемов оказания услуг по передаче 
тепловой и электрической энергии, обеспечение соблюдения потребителями 
энергоресурсов договорных условий отпуска и потребления энергоносителей. 
Контроль организационных правовых мер деятельности, связанных с 
реализацией энергетических ресурсов. Обеспечение полного цикла работы с 
юридическими лицами и индивидуальными предпринимателями, физическими 
лицами, потребителями энергоресурсов. 

Начальник 
отдела 
снабжения 

Обеспечение предприятия всеми необходимыми для его производственной 
деятельности материальными ресурсами и их рациональное использование. 
Доставка материальных ресурсов, контроль их количества, качества и 
комплектности. Разработка плана (годового, оперативного) материально-

технического обеспечения производственной программы, проектов договоров на 
поставку материальных ресурсов, согласование условий и сроков поставок. 
Контроль за состоянием запасов материалов и комплектующих изделий. Анализ 
маркетинговой информации и рекламных материалов. 

Начальник 
службы по 
защите 
ресурсов 

Выявление внутренних (угрозы при работе с персоналом предприятия) и 
внешних (угрозы при работе с поставщиками, контрагентами) угроз при ведении 
предприятием производственной деятельности; аналитическое обеспечение 
внутрикорпоративных вопросов безопасности; информационно-аналитическая 
работа по выявлению угроз ресурсам и интересам предприятия. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ В  

Анкета соискателя 

 

 

АНКЕТА КАНДИДАТА НА ВАКАНТНУЮ ДОЛЖНОСТЬ 

Ф.И.О. 
Дата рождения Пол______ 

Семейное положение 

Адрес по прописке 

Адрес фактического проживания 

Контактный телефон 

ОБРАЗОВАНИЕ (ОСНОВНОЕ И ДОПОЛНИТЕЛЬНОЕ) 

1._______________________________________________________________________  

(среднее, начальное профессиональное, среднее профессиональное, высшее профессиональное) 
Наименование учебного заведения_________________________________

Форма обучения _______________ Годы обучения_________________ 

(очное, заочное, вечернее) 

Специальность(направление)____________________________________ 

Специализация_________________________________________________ 

2.____________________________________________________________________ 

(среднее, начальное профессиональное, среднее профессиональное, высшее профессиональное) 

Наименование учебного заведения______________________________  

Форма обучения _______________  

(очное, заочное, вечернее) 

Специальность(направление) 

Специализация 

Годы обучения_______________

СВЕДЕНИЯ О ТРУДОВОМ ОПЫТЕ 
 

Период 
работы 

Наименование 
организации 

Занимаемая 
должность 

Зарплата Причина уволь-
нения 
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3. Знание иностранного языка: 
_______________(Хорошо) 
_______________(Отлично) 

_______________(удовлетворительно) 

 

 
4. Практика работы на компьютере 

 

№ п/п Программа Пользователь Профессионал 

    
 

 
5. Адрес организации последнего места работы, телефон, телефон руководителя 

6. Мотивы перехода на другую работу______________________________________ 

_______________________________________________________________________

  

7. Причины, побудившие уволиться с последнего места работы_________________ 

________________________________________________________________________ 

8. Наличие водительских прав __ . _________  

9. Дополнительные сведения о себе (увлечения, черты характера, состояние 
здоровья)____________________________________________________________

____________________________________________________________________ 

10. Желаемый минимальный уровень заработной платы_________________________ 

 «___» ____________200 ___ г. Подпись. 

Окончание приложения В 
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ПРИЛОЖЕНИЕ Г 

Общая схема подбора и отбора персонала АО «ЭнСер» 
 

№ 

п/п 

Содержание этапа подбора и 
отбора персонала 

Документы Ответственные 
исполнители 

Приблизительные 
сроки исполнения 

1 На каждую вакантную 
должность составляется 
заявка на подбор персонала, 
включающая в себя: 
наименование должности; 
наименование 
подразделения; размер 
оплаты труда; основные 
требования к кандидату; 
дополнительные требования 
к кандидату 

Заявка на подбор 
персонала 

Руководители 
подразделений, 
в которых 
появилась 
вакансия 

1-3 дня с момента 
возникновения 
вакансии 

2 Анализ внутренних и 
внешних источников 
привлечения персонала, 
составление объявления об 
открытой вакансии. 

Объявления в СМИ, 
объявление в 
Интернете, заявка в 
службу занятости 

Менеджер по 
персоналу 

Объявление 
подготавливается в 
течение 3-х дней с 
момента подачи 
заявки на подбор  

3 Проведение анализа 
поступающих резюме, отбор 
из общего числа кандидатов 
наиболее подходящих по 
формальным критериям 

Резюме Менеджер по 
персоналу 

В зависимости от 
срочности 
заполнения 
вакансии 

4 Проведение первичного 
интервью. Осуществление 
возможно в 2-х вариантах: 
телефонное интервью; 
собеседование в отделе по 
управлению персоналом. 

Заявка на подбор 
персонала, Резюме 

Менеджер по 
персоналу 

В зависимости от 
срочности 
заполнения 
вакансии, 1-2 дня 

5 Заполнение кандидатами 
анкеты 

Анализ анкет с целью отсева 
части кандидатов и 
установления степени 
достоверности и 
соответствия сведений, 
представленных в резюме 
кандидатов 

Рекомендуемая 
новая форма анкеты 
(приложение Е),  

Менеджер по 
персоналу 

Анализ проводится 
в течение 3-5 дней 
с учетом 
результатов 
последующих 
собеседований 

6 Собеседование с 
менеджером по персоналу 

Заявка на подбор 
персонала, Резюме, 
Рекомендуемая 
новая форма анкеты  
Бланк опроса при 
собеседовании 
(приложение Ж) 

Менеджер по 
персоналу 

В зависимости от 
срочности 
заполнения 
вакансии, 1-2 дня 
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Окончание приложения Г 

7 Собеседование с линейным 
руководителем 

Заявка на подбор 
персонала, 
Резюме, 
Рекомендуемая 
новая форма 
анкеты 

Руководители 
подразделени
й 

В течение 1-2 дней 

В зависимости от вакантной должности и сроков покрытия потребности в персонале 6 и 7 этапы 
могут быть объединены. 
8 Проведение тестирований 

(интеллектуальные тесты, 
психологические 
тестирования, решение 
профессиональных задач и 
ситуаций). 

Формы 
тестирований, 
согласованные 
с руководством 
предприятия 

Менеджер по 
управлению 
персоналом, 
руководители 
подразделений 

В течение 1-2 

дней 

9 Принятие решения 
относительно приема на 
работу наиболее подходящего 
по всем показателям 
специалиста. 

Проект приказа 
о приеме 

Менеджер по 
управлению 
персоналом, 
руководители 
подразделений,  
руководство (при 
необходимости) 

В течение 1-2 

дней 

10 Прохождение медицинского 
осмотра принимаемым 
работником и заключение 
трудового договора с ним. 

Медицинские 
справки, 
Трудовой 
договор 

Менеджер по 
управлению 
персоналом, 

Не более 2-х 
недель 
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ПРИЛОЖЕНИЕ Д 

Положение о процессе подбора и отбора персонала 

В АО «ЭнСер» 
 

1. ОБЩИЕ ПОЛОЖЕНИЯ 

Подбор и отбор персонала в АО «ЭнСер» – это ряд действий, предпринимаемых предприятием 
для привлечения на имеющиеся вакансии кандидатов, обладающих качествами, необходимыми для 
достижения целей, поставленных предприятием, в порядке и на условиях, определенных настоящим 
Положением. 

Подбор и отбор кандидатов на вакантные должности в организации находятся в компетенции 
отдела по управлению персоналом. 

Данным Положением при подборе и отборе персонала должны руководствоваться: менеджер по 
управлению персоналом, руководители подразделений, в которых имеется открытая вакансия. 

2. ТЕХНОЛОГИЯ ПОИСКА И ОТБОРА ПЕРСОНАЛА 

Процедура поиска и отбора персонала осуществляется в соответствии с Общей схемой отбора 
персонала, принятой на предприятии. 

Заполнение и анализ заявки на персонал. 
2.1. Непосредственный руководитель структурного подразделения, в котором имеется вакантная 

должность, заполняет бланк заявки на персонал (Заявка на подбор персонала). В заявке указывается: 
• наименование вакантной должности;  
• наименование структурного подразделения;  
• размер оплаты труда; 
• основные требования к кандидату (пол, возраст, уровень образования, наличие 

определенного квалификационного разряда, стаж работы по специальности или опыт 
работы на промышленных предприятиях); 

• дополнительные требования к кандидату; 
• краткое описание рабочих функций; 
• график работы. 

2.2. Заявленные требования к искомому специалисту обсуждаются линейным руководителем 
совместно с менеджером по персоналу, при необходимости требования корректируются.  

Перед принятием решения о необходимости найма рассматриваются внутренние источники 
покрытия потребности в персонале: резерв на выдвижение, возможная ротация кадров, дополнительное 
обучение или переобучение персонала. 

2.3. В случае необходимости найма нового сотрудника заявка должна быть согласована с 
вышестоящим руководством (с менеджером по персоналу). После этого заявка принимается в работу.  

2.4. Грамотное составление заявки дает возможность менеджеру по персоналу получить точное 
задание на поиск нужного работника, помогающее более тщательно составить объявление, что 
значительно сокращает время, затрачиваемое на собеседование и выбор кандидатуры. 

Выявление и описание необходимого набора критериев кандидата. 
3.1. Необходимо определить критерии отбора кандидатов путем проведения анализа вакантной 

должности, который включает анализ: 
• особенностей трудового процесса;  
• психологических особенностей деятельности; 
• профессиональных и личностных качеств работника. 

3.2. Анализ должности позволяет: 
• определить требования к должности; 
• установить критерии, используемые в процессе отбора на соответствующие вакансии; 
• составить личностную спецификацию; 
• разработать должностные инструкции. 
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Продолжение приложения Д 
3.3. Набор критериев в совокупности с личностной спецификацией позволяет с помощью 

сравнительного анализа сделать выбор, кому из претендентов может быть предложена работа. 
Источники привлечения персонала. 
В процессе подбора и отбора персонала предприятие использует следующие источники 

привлечения персонала: 
• средства массовой информации (специализированные газеты, Интернет) 
• службы занятости и биржа труда; 
• резюме, которые отправляются на адрес организации; 
• ярмарки вакансий; 
• работающие сотрудники, к которым можно обратиться с просьбой порекомендовать на 

работу их друзей или знакомых; 
• претенденты, ранее не прошедшие отбора, о которых в базе данных осталась 

информация. 
Помещение объявления о найме. 
5.1. Для оправдания затрат на размещение объявления, оно оставляется таким образом, чтобы 

исключить обращение с предложениями таких кандидатов, которые не обладают необходимым опытом, 
квалификацией или личными качествами. Для этого необходимо: 

• четко выбрать издания для публикации объявления, точно представляя аудиторию; 
• четко выбрать текст, чтобы привлечь тех, кто нужен. 

5.2. Объявление должно отражать следующие моменты: 
• название организации, информация о ней; 
• описание рода деятельности в терминах, понятных предполагаемой аудитории; 
• характер предлагаемой работы; 
• требуемая квалификация и необходимый опыт; 
• диапазон оплаты и дополнительные льготы; 
• форма подачи заявки (резюме); 
• конечный срок (если он существует) подачи заявок. 

Анализ резюме. 
6.1. Менеджер по персоналу проводит анализ поступивших резюме, в результате которого из 

общего списка претендентов отбираются кандидаты, подходящие по формальным критериям для 
занятия имеющихся вакансий. 

6.2. Менеджер по персоналу проводит с этими кандидатами первичное интервью. 
Первичное интервью. 
7.1. В зависимости от вакантной должности первичное интервью может проводиться в двух 

формах: 
• телефонное первичное интервью; 
• собеседование в отделе по персоналу (приглашение кандидата в организацию). 

7.2. Информация, полученная в результате предварительного интервью, используется для того, 
чтобы установить, соответствуют ли навыки, способности и отношение кандидата к работе требованиям 
вакантной должности. 

7.3. Одной из целей предварительного интервью является сообщение кандидату интересующих 
его сведений о работе и об организации. 

7.4. Первичное интервью проводит ведущий менеджер по персоналу. 
Заполнение рекомендуемой стандартной формы (анкеты) Приложение Е. 

8.1. Каждый кандидат, прошедший первичное интервью должен заполнить стандартную форму 
(анкету), в которой он указывает основную информацию о себе, о своем профессиональном опыте и 
квалификации. 

8.2. Если первичное интервью осуществлялось непосредственно в отделе по персоналу, то анкета 
должна быть предложена кандидату сразу после интервью. 
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8.3. Если первичное интервью происходило по телефону, то анкета должна быть предложена 
кандидату непосредственно перед собеседованием с менеджером по персоналу в случае прохождения 
телефонного первичного интервью. 

8.4. Анализ сведений, указанных в анкете, и его сопоставление с требованиями к должности 
позволяет произвести предварительный отсев части кандидатов, не подходящих по формальным 
признакам (возраст, профессиональный опыт, стаж работы, образование, личностные качества и др.) для 
работы в организации. 

8.5. Анализ сведений, указанных в анкете, позволяет установить достоверность и степень 
соответствия сведений, представленных в резюме кандидатов и полученных в ходе первичного 
интервью. 

Проверка сведений о кандидате. 
9.1. Менеджер по персоналу проверяет сведения, представленные кандидатом в резюме и анкете 

следующими способами: 
• запросы в те организации, где кандидат работал раньше; 
• беседы по телефону с лицами, которые знают кандидата и могут сообщить полезную 

информацию о его личных и деловых качествах (имена и телефоны таких людей 
кандидатам предлагается указать при заполнении анкет). 

9.2. При проверке информации о кандидате особое внимание следует обратить на информацию о 
последнем месте работы: содержание выполняемой работы, уровень заработной платы, отношения с 
коллегами и руководством.  

Проведение отборочных собеседований. 
10.1. Основная цель собеседований – определить заинтересован ли претендент в предлагаемой 

работе и достаточно ли он компетентен для ее выполнения.  
10.2. Собеседование ставит следующие задачи: 

• информирование кандидатов о деятельности организации и объяснение преимуществ 
работы в ней; 

• реалистическое описание содержания работы, включая процесс введения в должность и 
испытательный срок; 

• выяснение вопросов, подойдут ли кандидаты для выполнения работы и какими 
качествами, значимыми для этой работы, они обладают; 

• прояснение ожиданий обеих сторон, включая реалистичное осуждение возможных 
трудностей в работе; 

• предоставление кандидатам возможности оценить, действительно ли они хотят получить 
предлагаемую работу.  

10.3. Все кандидаты, прошедшие предыдущие этапы отбора, проходят собеседование с 
Менеджером отдела по управлению персоналом. Оно призвано собрать более детальную информацию о 
квалификации, опыте, деловых и личных качествах кандидатов. В том числе собирается информация о 
таких трудно формализируемых качествах кандидатов, как внешний вид, контактность, готовность к 
конструктивному сотрудничеству. 

Для удобства резюмирования полученной информации следует использовать специальный бланк 
опроса при собеседовании (Приложение Ж). 

10.4. После этого этапа отбора кандидату предстоит пройти собеседование с линейным 
руководителем. Задача линейного руководителя – оценить профессиональные качества кандидата, его 
способность выполнять производственные функции. Линейный руководитель предоставляет кандидату 
детальную информацию о своем подразделении, вакантной должности, функциях, которые придется 
выполнять кандидату в случае его приема на работу. Одновременно с этим руководителю следует 
определить степень профессиональной совместимости кандидата с подразделением и вероятность его 
успешной интеграции в подразделение. 
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10.5. В зависимости от вакантной должности и сроков покрытия потребности в персонале 
собеседование с Менеджером отдела по управлению персоналом и с линейным руководителем может 
проводиться одновременно. 

Принятие решения о приеме кандидата и оформление трудового договора.  
11.1. После ухода кандидата необходимо сразу систематизировать и резюмировать всю 

собранную информацию о нем, проанализировать и принять решение. 
11.2. Необходимо сообщить о результатах отбора всем кандидатам, проходившим его. 
11.3 Кандидат, прошедший отбор, перед заключением трудового договора и приемом на работу 

обязан пройти обязательное медицинское обследование, включая получение справок из туберкулезного 
и наркологического диспансеров.  

11.4. Расходы, связанные с медосмотром, оплачивает предприятие.  
11.5. Оформление приема на работу производится в строгом соответствии с Трудовым Кодексом 

РФ. 
11.6. Одновременно с заключением трудового договора проводится инструктаж по охране труда, 

технике безопасности, пожарной и экономической безопасности. 
11.7. При необходимости принимаемый работник составляет подписку о неразглашении 

коммерческой тайны.  
11.8. Всем принимаемым на предприятии работникам устанавливается испытательный срок в 3 

месяца. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ Е 

Анкета кандидата на вакантную должность (рекомендуемая) 
 

1. Общая информация 

1.1.Ф.И.О. ______________________________ 

1.2.Дата рождения _______________________ 

1.3.Адрес ________________________________ 

1.4.Телефоны: _____________________________________________ 

1.5.E-mail адрес____________________________________________ 

1.6.Семейное положение : ____________________________________ 

1.7.Условия проживания: 
Отдельная квартира  Вместе с родственниками  Аренда квартиры 

 

2. Сведения об образовании 

2.1. Образование: высшеенеполное высшеесреднее специальноесреднее 

Название учебного заведения, год поступления и окончания, приобретенная специальность: 
 

____________гг 

 

 

Дополнительное образование (курсы, семинары, тренинги, стажировки и т.д.): 
___________гг 

 

 

Владение иностранными языками: 
(укажите степень владения: 1 - слабо, 3 – хорошо, 
5 – свободно; укажите количество времени 
реального опыта по чтению, написанию текстов, 
разговорной речи) 
  чтение письмо разговорная речь 

английский  __  __ __ 

реальный опыт ___  ___  ____ часов 

Спец. навыки: 
наличие водительских прав: A BC D E нет  

стаж вождения: ______ лет 

 

наличие автомобиля:  естьнет 

(марка, год выпуска) ______________________ 

 

Наличие загранпаспорта есть: нет:  

  

3. Трудовая деятельность: (месяц, год, наименование организации.) 
(Укажите места работы за последние 5 лет в обратном хронологическом порядке, включ. работу по 

совместительству): 
Период ______________гг Наименование 
предприятия________________________________________ 

Профиль деятельности организации 
______________________________________________________ 

Занимаемая должность, кол-во подчиненных: __________________________________________ 

Описание 
деятельности__________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________________________ 

Достижения:  
___________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________ 

Как Вы получили эту работу: 
_____________________________________________________________ 

Причина Вашего ухода:_______________________________________________________ 
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Продолжение приложения Е 
3.1. Участие в создании новых направлений деятельности компаний (какие направления и Ваша роль) 
За время работы в 

__________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

За время работы в 
__________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

3.2.Укажите Ваш последний месячный доход на последнем месте работы: _________________ 

4. Мотивация 

4.1.Оцените по 10-бальной системе значение для Вас данных факторов  
(10-максимальное, 1-минимальное значение, значения не должны повторяться): 
1. Карьера  6. Стабильность, надежность  

2. Уровень зарплаты  7. Возможность самостоятельно принимать 
решения и реализовывать их 

 

3. Компенсационный пакет, социальные 
гарантии 

 8. Корпоративная культура, работа в 
команде 

 

4. Приобретение нового опыта и знаний  9. Высокая интенсивность работы  

5. Престиж компании  10. Сложность поставленных задач, 
нестандартные решения, творческий подход 

 

4.2. Чем бы Вы хотели заниматься (в каких областях специализироваться) в нашей фирме (укажите 
несколько позиций, расположив их по предпочтительности)?  
_________________________________________________________________________________ 

4.3. Как долго вы хотели бы работать в нашей фирме? ________________________________________ 

4.4. На какую зарплату в нашей фирме Вы претендуете (в начале работы и в перспективе)? 
_________________________________________________________________________________ 

4.5. Какая форма оплаты Вас больше привлекает ставка  ставка + бонус 

4.6. Можете ли Вы в течении месяца находится в непродолжительных командировках: 
не могу 1 раз  2 раза  4 раза 

 

5. Личные качества 

5.1. Укажите деловые, организаторские, коммуникативные, технические способности и/или особенности 
Вашей личности, которые повышают эффективность Вашей деятельности  
___________________________________________________________________________________________________ 

5.2. Укажите особенности Вашей личности, которые мешают Вашей деятельности  
__________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

5.3. Какой стиль руководства лучше подходит для Вас (и для Ваших подчиненных)  
____________________________________________________________________________________________________________________________

__________________________________________________________________________________________________ 

5.4. Какая работа Вас больше привлекает (индивидуальная, коллективная) и почему? 

__________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

5.5. Способны ли Вы работать с клиентами фирмы? 
_________________________________________________________________________________ 

5.6. Опыт ведения переговоров, заключения договоров: 
__________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 
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5.7.Сколько дней вы отсутствовали на работе по болезни в прошлом году? 
__________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

6. Цели профессиональной карьеры 

6.1. Укажите ближайшие и/или долгосрочные цели, к которым Вы стремитесь в своей 
профессиональной деятельности: 
__________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

6.2. Укажите определяющую, по Вашему мнению, мотивацию Вашей профессиональной деятельности 
(почему Вы занимаетесь, либо хотите заниматься, этим видом деятельности?)  
__________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

6.3. Что мешало Вам работать лучше, на последнем месте работы (укажите несколько факторов)?  
__________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

6.4. Какую информацию о себе Вы хотели бы добавить (и об этом в анкете не спрашивается), которая 
характеризовала бы Вас как подходящего работника для работы, на которую Вы претендуете  
__________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

6.5. Ваши интересы, увлечения, хобби: 
__________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

7. Как скоро после получения соответствующего извещения Вы готовы приступить к работе? 
_________________________________________________________________________________ 

8. Устраивает ли Вас (в случае отсутствия конкретной вакансии на данный момент) 
рассматривать Вашу кандидатуру на перспективу сотрудничества с нашей фирмой (т.е. что бы эта 
анкета находилась в базе данных кадровых ресурсов фирмы)? _________________________ 

 

9. РЕКОМЕНДАТЕЛИ: рекомендателями могут быть Ваши руководители или деловые партнеры 

Фамилия  
Имя  
Отчество _________________ 

 

Место работы  
 

Должность:  

Телефон:  

_______________________________ 

 (дата заполнения)  
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ПРИЛОЖЕНИЕ Ж 

Специальный бланк опроса при собеседовании (рекомендуемый) 
 

1. Ф. И.О., возраст, семейное положение. 

2. Ваше образование, какими основными квалификациями Вы располагаете? 

3. Почему Вы заинтересованы в получении этой работы? 

4. Как Вы понимаете обязанности работника в этой должности? 

5. За сколько дней Вы сможете продемонстрировать себя на работе? 

6. Ваше отношение к дополнительным нагрузкам (командировки, 

сверхурочные)? 

7. Опишите последнее место работы (название организации, Ваша должность, 

Ваши обязанности, срок работы) Нравилась ли Вам прежняя работа?  

8. Попадали ли Вы в больницу во время работы? 

9. Мотивы перехода на другую работу? Причины, побудившие уволиться с 

последнего места работы? 

10. Какие Вы испытывали затруднения (проблемы) в процессе работы?  

11. Как Вы их решали? 

12. Какое достижение на прежней работе Вы считаете самым важным? 

13. Каким путем Вы добиваетесь результатов?  

14. Что для Вас является наиболее важным: деньги или работа, которая 

нравиться?  

15. Как Вы считаете, для какой работы Вы больше всего подходите? Какие есть 

основание так считать? 

16. Какими видами деятельности Вы предпочли бы не заниматься? 

17. Опишите Ваши сильные и слабые стороны. 

18. Как бы мог описать Вас ваш друг? 

19. Какие Ваши личные профессиональные планы на ближайшие пять лет? 

20. Что для Вас является наиболее важным в работе?  

  



112 

 

ПРИЛОЖЕНИЕ И 

Проект Приказа о внедрении автоматизированной системы БОСС-Кадровик 

 

Фирменный бланк 

ПРИКАЗ № _____ 

Г. Миасс 

О внедрении автоматизированной системы БОСС-Кадровик 

В целях совершенствования организации работы по обработке первичных 
учетных документов бухгалтерского учета, в соответствии с утвержденным и 
введенным в действие Положением по учетной политике организации на 20__ 
год,  
 

ПРИКАЗЫВАЮ:  
1. Внедрить в действие и использовать при обработке документов 

автоматизированную форму ведения кадрового учета с использованием 
программы БОСС-Кадровик.  

2. Начальнику _____________________ отдела ______________ подготовить 
план мероприятий по комплексному внедрению и сопровождению 
прикладного комплекса БОСС-Кадровик. 

3. Бухгалтерии стоимость указанного программного продукта ежемесячно 
списывать на расходы пропорционально сроку эксплуатации до полного 
погашения стоимости.  

4. Контроль за исполнением приказа возложить на __________________. 
 

Наименование должности руководителя организации  
Подпись Расшифровка подписи  
Визы  
С приказом ознакомлен:  
Подпись Расшифровка подписи  
Дата 


