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Целью данной выпускной квалификационной работы является разработка 

рекомендаций, направленных на повышение эффективности функционирования 

системы управления персоналом.  

Объект работы – ООО «Боярская станица».  

Предмет работы – система управления персоналом, принятая в организации.  

Для достижения цели в работе изучены теоретические основы системы 

управления персоналом, изучена деятельность ООО «Боярская станица», ее 

внешняя и внутренняя среда, кадровый аудит, а также проанализирована 

актуальная система управления персоналом и даны рекомендации по повышению 

ее эффективности. В проекте приведены данные об экономической и социальной 

эффективности предлагаемых рекомендаций.  
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ВВЕДЕНИЕ 

 

На сегодняшний день любой сфере бизнеса свойственна высокая конкуренция. 

Компании из сферы гостеприимства, ресторанного бизнеса, индустрии 

развлечений стараются следить за тенденциями на рынке и своевременно 

внедрять инновации. Кроме того, для данных сфер деятельности колоссальное 

значение имеет качество обслуживания. Уровень предоставляемых услуг зависит, 

в первую очередь, от сотрудников организации. От того, как будет организован 

процесс управления человеческим ресурсом, зависит большое количество 

показателей деятельности организации – количество клиентов, оценка качества, а 

также прибыль. 

Одним из основных ресурсов предприятия, является его кадровый потенциал, 

поэтому управление персонала занимает ведущее место в системе управления 

предприятием и считается основным критерием его экономического успеха. 

Современное управление персоналом – это комплекс идей и методов 

эффективного построения и управления организациями и проектами. Основная 

цель управления персоналом заключается в рациональном использовании 

трудовых ресурсов, своевременном и полном их соответствии количественным и 

качественным показателям, необходимым для полноценного функционирования 

предприятия, при этом наличие большого, но низкоэффективного штата, влечет к 

нерациональной трате денег, при этом стандартного решения, подходящего для 

каждого предприятия и отражающего эффективность управления персоналом нет, 

так как масштабы, сфера деятельности и организационная форма предприятий 

имеет свою специфику и соответственно несет в себе необходимость 

индивидуального подхода, при разработке системы управления персоналом. 

Положительный результат организации независимо от вида ее деятельности – 

будь то финансовая служба, отдел маркетинга или служба управления 

производством - в ключевой степени, заключается в умении руководителя 

подобрать соответствующий основным критериям трудовой деятельности 

персонал, мотивировать и обучить его. 
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Объектом выпускной квалификационной работы является система управления 

персоналом ООО «Боярская станица». 

Предметом выпускной квалификационной работы являются взаимоотношения, 

возникающие в процессе работы, изменения и развития системы управления 

персоналом. 

Целью выпускной квалификационной работы является разработка 

предложения по совершенствованию системы управления персоналом в ООО 

«Боярская станица».  

Для достижения цели были поставлены следующие задачи: 

1. Исследовать теоретические основы системы управления персоналом.  

2. Проанализировать деятельность, внешнюю и внутреннюю среду ООО 

«Боярская станица», провести кадровый аудит.  

3. Предложить проект совершенствования системы управления персоналом в 

ООО «Боярская станица» и рассчитать стоимость предложений. 

Работа состоит из введения, трёх разделов, заключения, библиографического 

списка.  

Теоретической основой исследования является учебная литература, по 

кадровому управлению персонала и управлению бизнесом, таких авторов, как 

А.В. Шмидт, В.Н. Фатеев, В.В. Журавлевой, Н.Ю. Варковой, Ю.М. Кавчуга, в 

трудах которых рассмотрена тема управления персоналом предприятия. 

Практической базой для исследования является учебная литература по 

менеджменту, управлению персоналом, а так же внутренние локальные акты, 

статистическая и бухгалтерская отчетность ООО «Боярская станица». 

Работа состоит из введения, трех разделов, заключения, списка 

использованных источников и приложений. Первый раздел работы посвящен 

изучению исследований на тему управления персоналом, проанализированы 

определения и термины, проведен анализ значения управления персоналом в 

деятельности предприятия, а так же изучены отечественны и зарубежные 

подходы к управлению персоналом. 



7 

 

Во втором разделе была рассмотрена и проанализирована деятельность ООО 

«Боярская станица», изучено положение на рынке, детально рассмотрена система 

управления персоналом и выявлены проблемные зоны в системе управления 

персоналом на предприятии.  

Третий раздел посвящен разработке рекомендаций по повышению 

эффективности системы управления персоналом в ООО «Боярская станица», 

представлены практические решения по внедрению, разработанных 

рекомендаций в деятельность предприятия, а так же проведен расчет 

эффективности разработанных рекомендаций. Результаты работы рекомендуется 

использовать при проведении работ по совершенствованию системы управления 

персоналом в ООО «Боярская станица». 
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1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ СИСТЕМЫ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ 

КОМПАНИИ 

 

1.1 Сущность системы управления персоналом 

 

Современная управленческая наука трактует понятие «система» как 

совокупность взаимосвязанных элементов либо подсистем. Необходимо заметить, 

что все элементы должны находиться в тесной взаимосвязи, к примеру, 

невозможно создать эффективно функционирующую систему управления 

персоналом, не разрабатывая эффективную систему 

критериев для оценки выполненной работы. В целом любая управленческая 

система включает такие элементы как: субъекты управления, те, кто управляет; 

объекты управления, те, кем управляют и совокупность методов или 

инструментов, посредством которых происходит управленческое воздействие на 

персонал. 

Предприятия стремятся адаптировать свою систему управления персоналом к 

высоким требованиям быстро меняющейся внешней среды. Этот процесс 

осуществляется путем внедрения механизмов обучения и динамичных 

организационных перестроеек. Поэтому изучение сущности, основных принципов 

и моделей системы управления персоналом в России является важной темой на 

сегодняшний день [17]. 

Персонал как объект управления имеет собственные свойства 

(организационно-структурные, психологические и др.), требующие умелого учета 

в практической работе [3].  

Система управления персоналом направлена на достижение эффективной 

деятельности организации и справедливости взаимоотношений между 

работниками. Гибкая организация труда, самоорганизация работника и групп 

трудящихся становится отправной точкой создания системы управления 

персоналом. Существует множество точек зрения на понимание сущности 

системы управления персоналом [29]. 
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В таблице 1 приведены определения термина, согласно нескольким 

отечественным авторам. 

 

Таблица 1 – Определения системы управления персоналом 

Автор Определение 

А. Я. Кибанов Система управления персоналом – система, в которой 

реализуется функции управления персоналом. Она включает 

подсистему линейного руководства, а также ряд 

функциональных подсистем, специализирующихся на 

выполнении однородных функций [24] 

И. Н. Герчикова Система управления персоналом - это самостоятельный вид 

специалистов менеджеров, главной целью которых является 

повышение производительной, творческой отдачи и 

активности персонала; ориентация на сокращение доли и 

численности производственных и управленческих 

работников; разработка и реализация политики подбора и 

расстановки персонала; выработка правил приема и 

увольнение персонала; решение вопросов, связанных с 

обучением и повышением квалификации персонала [9]. 

Р.Мансуров Система управления персоналом -  это непрерывный процесс, 

направленный на целевое изменение мотивации людей, 

чтобы добиться от них максимальной отдачи, а, 

следовательно, высоких конечных результатов [28] 

В.М. Маслова Система управления персоналом - это совокупность 

принципов, методов и средств целенаправленного 

воздействия на персонал, обеспечивающих максимальное 

использование его интеллектуальных и физических 

способностей при выполнении трудовых функций для 

достижения целей организации [30]. 

Н.И. Кабушкин Система управления персоналом – это процесс 

планирования, организации, мотивации и контроля работы с 

кадрами для того, чтобы достичь целей организации [23] 

 

Система управления персоналом является многогранным и многоступенчатым 

процессом, который обладает специфическими особенностями и 

закономерностями. Компетентность в этих вопросах является необходимым 

условием работы руководителя на современном производстве. 

Для того чтобы понять сущность системы управления персоналом, 

необходимо ознакомиться с сущностью кадров. Персонал представляет собой 
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штат сотрудников организации [37]. Кадры делятся на две группы: служащие  и 

рабочие. 

 Схема классификации персонала организации представлена на рисунке 1. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 1 – Классификация персонала организации 

 

К служащим относят работников, выполняющих либо способствующих 

выполнению определенных функций управления [1]. 

К рабочему персоналу относят сотрудников организации, связанных с 

непосредственным созданием материальных ценностей либо с оказанием разных 

производственных услуг. Рабочие в свою очередь бывают основными и 

вспомогательными. Соотношение между ними есть важный аналитический 

показатель эффективности организации [32].  

По своему содержанию организационная и социально-экономическая основа 

системы управления персоналом включает в себя (рисунок 2). 
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Рисунок 2 – Содержание деятельности системы управления персоналом 

 

Каждое из перечисленных направлений входит в функциональные 

обязанности конкретных органов управления, но координирует и направляет их 

работу служба по управлению персоналом. 

Цель системы управления персоналом заключается в удовлетворении 

потребностей компании в высококвалифицированных работниках и эффективном 

использовании последних, учитывая возможности самореализации отдельно 

взятого сотрудника в компании. Философия управления персоналом состоит в 

том, что кадры представляют собой активы организации, наиболее ценный 

капитал, к которому требуется особый бережный подход [22]. Это обуславливает 

наличие особых требований к структуре предприятия, а также к политике 

организации в сфере управления персоналом. 

При определении круга задач по управлению персоналом зарубежные 

специалисты условно выделяют так называемые основные и дополнительные 

задачи. По мнению А. Я. Кибанова, «к дополнительным следует отнести задачи, 
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которые могут выполняться совместно с основными, но, как правило, 

управленческое распорядительство по ним осуществляют внешние (по отношение 

к службе персонала) подразделения» [25]. Основные и дополнительные задачи, 

описанные А.Я. Кибановым, представлены в таблице 2. 

 

Таблица 2 – Задачи системы управления персоналом по А.Я. Кибанову 

Основные Дополнительные 

Создание жизнеспособной системы 

управления кадрами организации 

Охрана труда и техника безопасности 

Разработка долгосрочного плана работы с 

персоналом 

И выплата заработной платы 

Разработка краткосрочного (оперативного) 

плана по работе с кадрами 

Расчет; оказание различного рода услуг 

(например, организация информационной 

связи, услуги в области социальной 

инфраструктуры) 

Определение потребности организации в 

персонале количественно и качественно 

 

 

Так, система управления персоналом становится одним из важнейших 

факторов, обеспечивающих конкурентоспособность, долгосрочное развитие 

организации, эффективность производства. 

В условиях рыночной экономики система управления персоналом приобрела 

системный характер, основываясь на комплексном решении проблем с кадрами, 

внедрении новых и совершенствовании уже используемых форм и методов 

работы с персоналом. 

Комплексный подход системы управления персоналом учитывает 

организационно-экономические, социально-психологические, правовые, 

технические, педагогические и другие аспекты, а также их совокупность и 

взаимосвязь [29]. 

Системный подход учитывает взаимосвязь отдельных факторов кадрового 

менеджмента. Его задачей является разработка конечных целей, определение 

методов их достижения, создание адекватной системы управления, 
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обеспечивающей функции планирования, организации и стимулирования 

персонала организации. 

На рисунке 3 представлены подсистемы управления персоналом, 

предложенные А.Я. Кибановым [24]. 

 

 

Рисунок 3 – Подсистемы управления персоналом 

 

Таким образом, в общей системе управления персоналом выделяют 

следующие функциональные подсистемы: планирование и маркетинг, управление 

наймом и учетом, управление трудовыми отношениями, обеспечение 

нормативных условий труда, управление мотивацией и стимулированием, 

управление социальным развитием, развитие оргструктуры управления, правовое 

обеспечение системы управления персоналом, информационно обеспечение 

системы управления персоналом.  
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Необходимо отметить, что для эффективного функционирования системы 

управления персоналом организации необходимо в равной степени уделять 

внимание каждой из функциональных подсистем. Правильный подход к 

планированию, мотивации, развитию персонала является колоссальным 

конкурентным преимуществом на рынке труда.  

Система управления персоналом есть неотъемлемая часть науки управления 

как таковой. Изучение управление подразумевает изучение отношений между 

людьми в ходе социального взаимодействия в процессе производства; выявление 

законов формирования отношений управления для того, чтобы, основываясь на 

них, устанавливать принципы кадровой политики организации, формы и методы 

ее осуществления. 

Сейчас все больше предприятий стремятся формировать систему управления 

персоналом по современным требованиям. Система управления персоналом 

организации представляет собой процесс, главной целью которого является 

обеспечение качественным штатом сотрудников, которые смогут выполнять все 

поставленные перед ними задачи, и рациональное их использование [20]. Под 

оптимальным использованием понимается обнаружение позитивных и 

негативных мотивов каждого отдельного работника и всего коллектива в целом, а 

также правильное стимулирование, предотвращение отрицательных мотивов и 

проведение анализа данных факторов. 

 

1.2 Методы и подходы к управлению персоналом 

 

Методы управления в менеджменте принято считать способы, при помощи 

которых реализуется управленческое воздействие на сотрудников организации с 

тем, чтобы достичь цели компании в целом. На сегодняшний день в научной 

литературе выделяют 3 основные группы методов управления персоналом 

(рисунок 4). 
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Рисунок 4 – Методы управления персоналом 

 

Далее предлагается более подробно ознакомиться с каждой группой методов.  

Административные. Данная группа методов предполагает управленческое 

воздействие на сотрудников при помощи таких инструментов, как взыскания, 

поощрения, предупреждения. Административные методы базируются на 

осознании необходимости дисциплины в организации, чувстве долга, а также на 

стремлении принадлежать к определенной группе, организации. Характер 

воздействия в данном случае является прямым – любое решение, принятое в 

рамках административных методов, является неукоснительным и обязательным 

для каждого сотрудника [19].  

Основные способы воздействия административными методами: 

1) регламентирующие внутренние документы: штатное расписание; 

положение о подразделениях; должностные инструкции; организация рабочего 

места; коллективный договор; правила трудового распорядка и пр. 

2) меры распорядительного воздействия: приказы; распоряжения; указания; 

инструктирование; наставления; целевое планирование; нормирование труда; 

координация работ; контроль исполнения;  

3) меры материальной ответственности и взыскания: добровольное 

возмещение ущерба учреждению, удержания из заработной платы; 

Методы управления 

персоналом

Административные Экономические
Социально 

психологические
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депремирование; полная материальная ответственность; коллективная 

материальная ответственность;  

4) меры дисциплинарной ответственности и взысканий: замечание; выговор; 

строгий выговор; понижение в должности; увольнение. Вышеперечисленные 

меры направлены на поддержание дисциплины и порядка в организации;  

5) меры административной ответственности: предупреждение; штраф; 

возмещение ущерба [9].  

На сегодняшний день значение административных методов в компаниях 

уменьшается. Современные организации придерживаются более продвинутого 

человекоцентрированного стиля в управлении, который предполагает наличие 

большей гибкости, возможности выбора, а также предоставления права на 

ошибку. В связи с этим административные методы имеют актуальность 

преимущественно в таких структурах, как государственные и военные 

учреждения.  

Экономические. Данная группа методов предполагает управление при помощи 

знаний экономики. Эти знания заключаются в применении способов влияния на 

интересы сотрудников организации, которые лежат в экономической плоскости – 

налоги, цены, уровень заработной платы и премий, участии в прибыли и так далее  

путей воздействия на экономические интересы персонала организации и [7].  

Основной целью экономические методы ставят использовать стимулы, 

которые позволят повысить заинтересованность и уровень ответственности 

сотрудников организации, а также побудят к повышению эффективности 

принимаемых ими решений и большей инициативности и самостоятельности. 

Примеры проявления экономических методов управления персоналом [27].  

1. Субсидирование персонала. Руководство предприятия организует для своих 

работников субсидированные столовые и рестораны.  

2. Товары со скидкой. Организация предоставляет работникам приобретать 

товары и услуги организации со скидкой.  
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3. Ссуды. Ссудирование незначительных сумм на потребительские цели с 

невысоким процентом, либо рассрочка платежа.  

4. Частное страхование здоровья. Некоторые организации осуществляют 

частное страхование здоровья своих работников, имеют возможность 

корпоративного обслуживания в частных клиниках [3].  

В современном бизнесе группа экономических методов не теряет своей 

актуальности. Это связано с тем, что финансовая составляющая лежит в основе 

взаимодействия сотрудника и владельца бизнеса, что, в свою очередь, 

продиктовано объективной необходимостью в реализации базовых потребностей 

человека.  

Необходимо создавать условия, при которых экономические методы 

воздействия были бы действенны и оправданы. Проблема обеспечения 

комплексной субординации хозяйственных связей и экономических зависимостей 

персонала предприятия в отношениях с организациями, учреждениями, иными 

структурами, является наиболее важной в вопросах выбора методов управления. 

Проблема нормирования труда и заработной платы всегда была актуальной как в 

советские период управления, так и в современной рыночной экономике [12].  

С учетом нормативов формируются взаимоотношения организации как с 

вышестоящими органами управления, так и с бюджетом. Применение стабильных 

нормативов позволит улучшить систему образования средств, остающихся в 

распоряжении организации для решения различных экономических и социальных 

задач [18]. Т.е. после осуществления обязательных отчислений и платежей 

(отчислений от доходов в бюджет и отчислений органам управления для 

образования централизованных резервов и фондов, предназначенных для 

финансирования мероприятий по развитию всей системы подведомственных 

предприятий, а также для оказания помощи предприятиям, имеющим финансовые 

затруднения) образуются фонды производственного и социального развития и 

оплаты труда. В конечном итоге формируются доходы (прибыль) организации. В 



18 

 

некоторых рыночных структурах эти фонды не выделяются, а образованная 

прибыль по решению трудового коллектива распределяется на развитие 

производственной и материальной сфер [9]. Основная работа в плане 

нормирования сведена к том, чтобы организовать работы предприятия таким 

образом и создать такие условия, при которых будут максимально полно 

учитываться экономические последствия их управленческой и производственной 

деятельности. Основная задача изменения хозяйственного механизма состоит в 

создании таких экономических и организационных условий труда, при которых 

организация будет способна выполнять все возложенные на нее функции на 

самом высоком уровне [40].  

На рисунке 5 представим современные модели управления персоналом.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 5 – Современные модели управления персоналом 
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Все методы управления также можно подразделить на экономические, 

административные и социально-психологические. Рассмотрим детально 

классификацию методов управления персоналом на экономические, 

административные и социально-психологические.  

Экономические методы основываются на использовании экономических 

законов и позволяют как побуждать персонал с помощью  поощрения, так и 

принуждать с помощью штрафов. Наиболее распространенными методами 

поощрения сотрудников, которые относятся к этой группе, являются 

материальное стимулирование, участие в прибыли компании через приобретение 

ценных бумаг, льготное кредитование, материальная помощь, предоставление 

транспортных средств, оплата жилья и др. При этом к материальному 

стимулированию можно отнести не только заработную плату, но и все 

компенсации и льготы.  

Административные методы основываются на осуществлении воздействия на 

сотрудников с помощью дисциплины и системы правил компании. Существует 

пять способов административного воздействия: дисциплинарная ответственность, 

материальная ответственность, административная ответственность, уголовная 

ответственность, организационное и распорядительное воздействие. 

Организационное воздействие базируется на положениях внутренних 

нормативных документов (устав, штатное расписание, должностные инструкции и 

др.) Распорядительное воздействие включает в себя распоряжения, указы, 

инструкции.  

Дисциплинарная ответственность определяется трудовым распорядком 

организации. За неисполнение или ненадлежащее исполнение обязанностей 

сотрудник может получить следующие дисциплинарные взыскания: замечание, 

выговор, увольнение.  

Материальная ответственность наступает за причиненный ущерб организации 

сотрудником.  
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Административная ответственность возникает в случае совершения 

сотрудником административных правонарушений. Сюда относятся: 

предупреждение, административный штраф, лишение специального права, 

административный арест.  

Уголовная ответственность наступает в случае совершения преступлений 

(превышение полномочий, злоупотребление служебным положением, клевета, 

нарушение законов о труде и др.).  

К социально-психологическим методам относят такие методы, которые 

основаны на использовании закономерностей социологии и психологии. 

Основными ценностями являются сохранение, кооперация, партнерство. Так как в 

центре этих методов находится человек как наивысшая ценность, то важную роль 

имеет поведенческий подход, в рамках которого рассматриваются конкретные 

личности и их взаимоотношения. При этом важной частью является изучение 

того, как индивидуальное и групповое поведение влияет на деятельность 

компании [16].  

К числу психологических методов можно отнести убеждение, подражание, 

вовлечение, побуждение, принуждение, осуждение, похвала, совет и другие. 

Реакцией на эти методы являются настроение, чувство и эмоции. Совокупность 

этих реакций и является поведением сотрудника [15]. Руководителям организаций 

необходимо знание психологических особенностей работников, ориентацию на 

развитие у них потребностей в самореализации, творчестве. Многие виды 

поощрения активизируют процесс дифференциации отдельных работников и 

требуют хорошо разработанной системы оценки индивидуального вклада, а также 

оценки сложившихся в коллективе взаимоотношений. Социально-

психологические методы прежде всего направлены на формирование  

правильного климата в организации, мотивации персонала к труду и достижении 

положительных результатов [11].  
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Правильное руководство организацией с применением социально-

психологических методов способно вывести предприятие на новый уровень 

управления, сформировать дружный и отзывчивый коллектив, что в итоге 

положительным образом скажется на работе организации. В то же время 

психологические методы управления направлены на регулирование отношений 

между людьми путем оптимального подбора и расстановки персонала. К ним 

относятся методы комплектования малых групп, гуманизации труда, 

профессионального отбора и обучения и др.  

 

1.3 Анализ отечественного и зарубежного опыта управления персоналом 

 

Управление персоналом в различных странах отличается друг от друга. 

Каждая конкретная компания в каждой конкретной стране, даже работая в 

аналогичной сфере деятельности и занимаясь одним и тем же видом деятельности 

имеет свои уникальные особенности в методике управления персоналом [17]. В 

таблице 3 приведена сравнительная характеристика процессов управления 

персоналом в моделях разных стран. 

 

Таблица 3 – Модели управления персоналом 

Японская Американская Скандинавская Европейская Российская 

Иерархичность 

структур, 

формальные 
взаимоотношения 

Нет строгой 

иерархии, 

неформальные 
взаимоотношения 

Нет строгой 

иерархии, 

неформальные 

взаимоотношения, 

матричные 

структуры 

Иерархичность 

структур, 

формальные 

взаимоотношения 

Иерархичность 

структур, 

формальные 

взаимоотношения 

Пожизненный 

найм 

Краткосрочная 

работа по найму 

Долгосрочная 

карьера 

Долгосрочная 

карьера 

Краткосрочная 

работа по найму 

Высокая 

лояльность 

персонала 

Лояльность 

персонала - 

средняя 

Высокая 

лояльность 

персонала 

Лояльность 

персонала - 

средняя 

Нейтральная 

лояльность 

персонала 

Учет стажа при 

оплате 

Оплата по 

индивидуальным 

результатам  

Оплата по 

должности 

Оплата по 

должности 

Оплата по 

индивидуальным 

результатам 
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Окончание таблицы 3 

Японская Американская Скандинавская Европейская Российская 

Неформальный 

контроль за 

работой 

Формальный 

контроль 

Неформальный 

контроль, гибкие 

графики работы 

Неформальный 

контроль 

Формальный 

контроль, 

жесткие графики 

работы 

Акцент на 

координацию 

Акцент на 

эффективность и 

результаты 

Баланс работы и 

личной жизни 

Устойчивая 

корпоративная 

культура, баланс 

работы и личной 

жизни 

Акцент на 

отношения в 

коллективе 

Согласованное 

принятие 

решений 

Индивидуальное 

принятие 

решений 

Индивидуальное 

принятие 

решений 

Индивидуальное 

принятие 

решений 

Согласованное 

принятие 

решений 

Социальная 

защита 

работников  

Социальная 

защита в 

основном людям 

с 

ограниченными 

возможностями 

Социальная 

направленность 

бизнесf 

Социальная 

защита 

работников со 

стороны 

государства 

Социальная 

защита 

предоставляется 

работодателем 

Обучение без 

отрыва от 

производства 

Специальные 

программы 

повышения 

квалификации 

Преобладает 

профессиональное 

развитие за счет 

краткосрочных 

курсов 

Преобладает 

профессиональное 

развитие за счет 

краткосрочных 

курсов 

Обучение 

силами 

сотрудников и за 

свой счет 

Прием на работу 

в основном 

выпускников 

ВУЗов 

Прием на 

работу, как 

выпускников, 

так и опытных 

работников без 

учета возраста. 

Отсутствие 

дискриминации 

при приеме, 

прозрачные 

карьерные 

возможности 

Прием на основе 

опыта, 

прозрачные 

карьерные 

возможности 

Прием на работу 

на основе опыта. 

Карьерные 

возможности не 

гарантированы 

Коллективизм Индивидуализм Индивидуализм Индивидуализм Коллективизм 

 

Таким образом, можно сделать вывод о разности подходов к системе 

управления персоналом в зависимости от специфики общего менеджмента 

страны.  
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Некоторые модели управления персоналом получили наибольшую известность 

и распространение. Так, например, часто выделяют американскую (западную) и 

японскую модели управления персоналом. Модель управления персоналом может 

включать в себя особые правила набора кадров, некие характерные условия труда, 

методы мотивации персонала, характер взаимоотношений в коллективе, модель 

построения карьеры, требования к образованию и т. д. В некоторых странах 

подобные правила и особенности приобрели национальный характер и зависят от 

национальных устоев народа данной страны. Именно поэтому модель управления 

персоналом, присущая США, названа американской, популярная в Японии модель 

управления персоналом названа японской. За всю историю существования 

менеджмента многие зарубежные страны накопили значительные сведения в 

области теории и практики управления персоналом. 

В качестве примера скандинавской модели управления персоналом приведем 

шведскую компанию IKEA [41]. 

Первая встреча соискателя обычно проходит с HR-менеджером. Специалисту 

по подбору сотрудников важно, чтобы ценности человека совпадали с ценностями 

компании. В IKEA их 10, среди них – единство, энтузиазм, смотреть в лицо 

действительности, не останавливаться на достигнутом и другие. Конечно, 

на собеседовании не ставят галочки – соответствует человек ценности или нет. 

Важно получить общее впечатление о кандидате. HR спрашивает, например, про 

планы на ближайший год, главную цель в жизни и предпринимаемые шаги 

к её достижению. На этой же встрече соискателю подробно рассказывают про 

условия работы.  

Второй этап – это интервью с непосредственным руководителем. Менеджер 

проверяет не столько на соответствие ценностям, но и общий кругозор человека 

и мотивацию, смотрит на его профессиональные навыки. И заключительное 

собеседование – это интервью с вышестоящим руководителем [41]. 
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Испытательный срок в компании называют аспирантством, по итогам 

которого «аспирант» проходит несложную аттестацию: устно отвечает 

на вопросы, заданные наставником. 

Каждая модель управления включает в себя характерные для нее особенности 

в наборе персонала, условиях труда, методах и подходах в мотивации персонала. 

Различие в подходах системы управления персонала в разных странах вызвано 

различием культуры, менталитета, отношения к труду и заработной плате, а также 

самой спецификой деятельности и организации бизнеса.  

 

Выводы по разделу 

 

Служба персонала играет значимую роль в успешной работе сотрудников, а, 

следовательно, и деятельности компании в целом. Служба персонала имеет свои, 

строго обозначенные, функции. Каждый сотрудник службы персонала должен 

четко понимать свои обязанности и выполнять их в полном объеме. Руководство 

компании должны осознавать важность всей той работы, которая возлагается на 

службу персонала. Итак, персонал – совокупность трудовых ресурсов, которые 

находятся в распоряжении предприятия и необходимы для исполнения 

определённых функций, достижения целей деятельности и перспективного 

развития. Персонал как объект управления имеет собственные свойства, 

требующие умелого учета в практической работе. Персонал как объект 

управления состоит из рабочих групп (трудовых коллективов), которые, в свою 

очередь, образуются из нескольких взаимодействующих сотрудников, каждый из 

которых является своеобразной личностью. Система управления персоналом – это 

совокупность приемов, методов, технологий организации работы с персоналом. 

Концепция управления персоналом – теоретическая и методологическая база, а 

также система практических подходов к формированию механизма управления 

персоналом в конкретных условиях. 
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Модель управления каждой страны существенно отличается друг от друга, при 

этом носят схожие черты и детали. Модель управления персоналом в России 

отличается повышенными требованиями к документальному оформлению 

движения персонала, учету рабочего времени и документальным отражением 

операций по начислению и выплате заработной платы, что существенно 

повышает нагрузку на специалистов, работающих в этой сфере, не позволяя в 

достаточной мере уделять внимание процессам развития корпоративной 

культуры, а также кадровой политики предприятия. 
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2 ОРГАНИЗАЦИОННО-КАДРОВАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА ООО «БОЯРСКАЯ 

СТАНИЦА» 

 

2.1 Характеристика деятельности ООО «Боярская станица» 

 

ООО «Боярская Станица» – это база отдыха, которая находится в 10 

километрах от Челябинска и предоставляет уютные домики для проживания. На 

территории базы отдыха есть кафе, банкет-холлы, бани, а также широкий спектр 

развлечений для взрослых и детей – от конного двора до проката питбайков. 

На базе отдыха ООО «Боярская станица» проходят фестивали, игры и 

анимационные программы для всей семьи, а также свадебные торжества, 

выпускные, Дни Рождения, корпоративные мероприятия, тимбилдинг и 

конференции.  В команду ООО «Боярская станица» входят профессиональные 

event-менеджеры, администраторы, опытные официанты, повара и другие 

специалисты. 

Логотип ООО «Боярской станицы» представлен на рисунке 6. 

 

Рисунок 6 – Логотип ООО «Боярская станица» 
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Чтобы более подробно ознакомиться с деятельностью ООО «Боярская 

станица», необходимо рассмотреть экономические показатели (таблица 4). 

 

Таблица 4 – Экономические показатели ООО «Боярская станица» 

Показатель 2018 г. 2019 г. 2020 г. 

Темп 

изменения 

19/18,% 

Темп 

изменения 

20/19, % 

Расходы, тыс. руб. 367 800  368 900  369 500  100,3 100,16 

Доходы, тыс. руб. 435 400  434 100 432 200  99,7 99,56 

Доля постоянных 

клиентов, % 
54,1 56,6 58,2 104,6 102,8 

Укомплектованность 

кадров,% 
99 98 100 99,0 102,0 

Текучесть кадров, % 4,3 4,2 5,2 97,6 97,6 

ССЧ, чел. 47 48 48 120,9 123,7 

Среднемесячная 

заработная плата, руб. 
21 340 31 150 32 670 145,97 105,04 

 

Таким образом, анализ основных экономических показателей позволяет 

выявить ряд тенденций в ООО «Боярская станица». Так, например, к 2020 г. 

наблюдается полная укомплектованность кадрами по отношению к штатному 

расписанию. Кроме того, в значительной степени увеличились показатели 

текучести – на 0,9% в динамике за последние 3 года. Уровень текучести в 

организации достаточно низкий. При этом в динамике также возрастает средняя 

заработная плата – на 53%. Это может быть негативным явлением и 

демонстрировать низкую эффективность системы управления персонала в целом.  

Для предприятия характерна открытая кадровая политика, сопровождаемая 

достаточно жестким отбором персонала. Вакантные должности публикуются в 

открытых источниках – сайт, сервисы по поиску работы. В связи с этим 
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сотрудники могут начать карьеру в компании как с низшей, так и с более высокой 

должности. Кроме того, для ООО «Боярская станица» характерна реактивная 

кадровая политика. В русле этой политики руководство предприятия 

осуществляет контроль за симптомами негативного состояния в работе с 

персоналом, причинами и ситуацией развития кризиса: возникновение 

конфликтных ситуаций, отсутствие достаточно квалифицированной рабочей силы 

для решения стоящих задач, отсутствие мотивации к высокопродуктивному 

труду. Руководство предприятия предпринимает меры по локализации кризиса, 

ориентировано на понимание причин, которые привели к возникновению 

кадровых проблем. Кадровые службы таких предприятий, как правило, 

располагают средствами диагностики существующей ситуации и адекватной 

экстренной помощи. Хотя в программах развития предприятия кадровые 

проблемы выделяются и рассматриваются специально, основные трудности 

возникают при среднесрочном прогнозировании. 

Для того, чтобы было возможно сделать вывод о возможных проблемах в 

системе менеджмента ООО «Боярская станица», необходимо более подробно 

проанализировать внешнюю и внутреннюю среду организации.  

 

2.2 Анализ внешней и внутренней среды ООО «Боярская станица» 

 

В менеджменте принято разделять среду организации на внутреннею и 

внешнею. Для анализа внешней и внутренней среды компании в работе будут 

использоваться различные инструменты, а именно STEP-анализ, 5 сил Портера, 

Матрица БКГ, 7СМаккинси, SNW-анализ и SWOT-анализ. 

Проведем диагностику внешней среды с помощью таких анализов, как STEP 

(таблица 5).  
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 Таблица 5 – STEP-анализ 

Фактор Знак 

влияния 

Вес 

фактора 

Важность 

фактора 

Сила 

влияния 

Социальные факторы 

Ухудшение демографической 

ситуации в стране 
- 0,08 5 -0,4 

Наличие на рынке труда 

специалистов  
+ 0,07 4 0,28 

Мода на ведение здорового образа 

жизни 
+ 0,1 6 0,6 

Положительное отношение к 

досугу  
+ 0,08 6 0,48 

Технологические факторы 

Развитие новых технологий 

приобретения услуг (через 

интернет)  

+ 0,08 6 0,48 

Новые рекламные технологии + 0,07 5 0,35 

Развитие технологий в сфере 

оздоровления 
+ 0,09 5 0,45 

Экономические факторы 

Увеличение НДС до 20%  - 0,06 4 -0,24 

Рост инфляции - 0,08 5 -0,4 

Снижение реальных доходов 

населения 
- 0,09 6 -0,54 

Политические факторы 

Политическая стабильность в 

стране 
+ 0,07 6 0,42 

Рост уровня коррупции.  - 0,06 4 -0,24 

Государственная поддержка 

малого и среднего бизнеса 
+ 0,07 7 0,49 

  
 

1 
 

1,73 
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По данным Росстата постоянное население России на 1 сентября 2019 года 

составляет 146,7 млн. человек. За январь – август 2019 года естественная убыль 

численности населения России составила 219,2 тыс. человек. Общая убыль 

населения России за январь – август 2019 составила 52,5 тыс. человек. Ухудшение 

демографической ситуации в стране может привести к борьбе за 

квалифицированные кадры.  

На данный момент на рынке труда достаточно специалистов 

административной, экономической и управленческой сферы. Именно такие 

специалисты и составляют основную массу работников. Также у компании есть 

потребность в специалистах инженерного труда, которых меньше на рынке труда, 

но дефицита не наблюдается. Стоит отметить, что организации необходимы 

специалисты и в сфере здравоохранения и общепита, которых, по данным 

Росстата, не хватает на рынке.  

Мода на ведение здорового образа жизни становится все более актуальной. О 

пользе ЗОЖ говорят врачи, пропагандируют в СМИ и люди, которые являются 

приверженцами здорового образа жизни. Продажи продуктов здорового питания 

выросли в апреле 2019 года в среднем на 13% по отношению к аналогичному 

периоду прошлого года. В то время как спиртные напитки, наоборот, 

продемонстрировали падение на 8%. Об этом свидетельствует статистика 

оператора фискальных данных «Такском», с которой ознакомились «Известия». 

Россияне всё чаще откликаются на пропаганду здорового образа жизни и 

стараются придерживаться правильного питания, считают эксперты. Мода на 

ведение ЗОЖ способствует увеличению спроса на услуги ООО «Боярская 

станица», благодаря этому спросу компания и может осуществлять экономически 

эффективную деятельность.  

Благодаря развитию информационных технологий потенциальные 

потребители могут ознакомиться с товаром или услугой в удобное для себя время 

и месте. Наличие товара на информационном ресурсе делает процесс получение 

продукта более удобным и доступным, что, безусловно, влияет на увеличение 

продаж. У компании также имеется сайт, где можно ознакомиться с услугами.  
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Новые рекламные технологии дают возможность компании размещаться не 

только на различных информационных площадках, оповещая потенциальных 

клиентов о своих товарах и услугах, но и помогает завоевывать лояльных 

клиентов. SMM-продвижение сейчас набирает обороты. На сегодняшний день 

социальные сети являются одним из успешных инструментов продвижения. 

Аудитория социальных сетей лояльна к рекламе, люди сами подписываются на 

интересующиеся их страницы и знакомятся с товарами и услугами.  

За счет внедрения новых методов санаторно-курортного лечения, основанных 

на применении природных бальнеологических и климатических факторов, а 

также современных методов диагностики, включающих экспресс-диагностику. 

По данным Росстата реальные денежные доходы россиян в первом полугодии 

2019 года снизились на 1,3%. С небольшим перерывом доходы населения падают 

с 2014 года. В2018г. доходы населения сократились на 0,2%, в 2017 г. доходы 

снизились на 1,2%, в 2016 г. - на 5,8%, в 2015 г. - на 3,2%, в 2014 г. - на 0,7%. 

Последний раз реальные доходы населения выросли в 2013 г. - на 4%. Рост 

инфляции, падение реальных доходов населения, в том числе рост НДС, 

негативно сказываются на покупательской способности населения. 

Правительство Российской Федерации поощряет и поддерживает социальные 

проекты по популяризации здорового образа жизни населения, финансирует 

развитие детского и юношеского спорта, проводит различные спортивные 

мероприятия, и т.п., что непосредственно сопряжено с основными видами 

деятельности ООО «Боярская станица». 

Исходя из полученных результатов анализа, можно сказать, что внешняя среда 

организации благоприятная. Больше всего положительного влияния на компанию 

оказывает мода на введение здорового образа жизни, что способствует 

увеличению спроса на спортивные и физкультурно-оздоровительные услуги. А 

самое отрицательное влияние на ООО «Боярская станица» оказывает снижение 

реальных доходов населения. 

Далее проведем исследование внешней среды организации с помощью анализа 

5 сил Портера (рисунок 5). За счет проведения этого анализа мы сможем выявить 
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способы формирования конкурентного преимущества и способы, благодаря 

которым предприятие сможет сохранить прибыльность и конкурентоспособность 

длительный период времени. В анализе нужно оценить влияние, оказываемое 

конкурентами, поставщиками, потребителями и товарами-заменителями. 

Для оценки влияния указанных выше факторов были установлены следующие 

показатели: 

– высокое (5 баллов); 

– значительное (4 балла); 

– среднее (3 балла); 

– незначительное (2 балла); 

– низкое (1 балл).  

Риск входа потенциальных конкурентов (первая сила Портера). Угроза 

появления новых конкурентов в отрасли на региональном уровне незначительная, 

т.к. барьеры входа достаточно высокие, также для входа в отрасль новым 

компаниям необходимо и знание специфики работы. 

Рассмотрим соперничество имеющихся в отрасли конкурентов. Конкуренты 

оказывают на предприятие незначительное влияние. Услуги спортивной и 

физкультурно-оздоровительной отрасли могут оказываться по-разному, многое 

зависит от их цены и сервиса. В данной области существует довольно много 

различных услуг. Например, в физкультурно-оздоровительной отрасли, 

потребитель может приобрести оздоровительные приборы, заниматься 

гимнастикой самостоятельно без приобретения путевок в санатории. Если 

потребителя не будут удовлетворять условия обслуживания или не устраивать 

цена, он может приобрести услугу в другой компании.  

Рыночная власть поставщиков. Поставщики могут оказывать влияния в случае 

строительства, модернизации или обновления оздоровительных и спортивных 

объектов. Отрасль широко развивается, и поставщики могут повысить цены на 

комплектующие для спортивных объектов, детских лагерей и оздоровительных 

центров и т.д. 

Рыночная власть покупателей для компании довольно высокая. Основные 

потребители компании – это жители города Челябинск и частично области. С 
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целью привлечения клиентов компания предоставляет арендаторам спортивных 

объектов скидки по аренде, предлагает сотрудникам скидки на услуги, различные 

сертификаты. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 6 – Анализ 5 сил Портера  

 

Далее проведем анализ SNW (таблица 6), где представим сравнение ООО 

«Боярская станица» с идеальным состоянием компании в связи с тем, что по 

основному виду деятельности не является коммерческой организацией и не имеет 

прямых конкурентов. 

Угроза появления новых конкурентов в отрасли на 

региональном уровне незначительная, т.к. барьеры 

входа достаточно высокие, также для входа в отрасль 

новым компаниям необходимо и знание специфики 

работы. 2 балла. 

Уровень 

конкуренции в отрасли: 

Отрасль компании 

весьма обширна, в 

связи с чем 

конкуренция в 

дополнительно виде 

деятельности высокая. 
 

 

Поставщики: 

Поставщики могут 

оказывать влияния в 

случае строительства, 

модернизации или 

обновления 

оздоровительных и 

спортивных объектов. 

Отрасль широко 

развивается и 

поставщики могут 

повысить цены на 

комплектующие. 3 

балла. 

 

Покупатели: 

Рыночная власть 

покупателей 

высокая.  

С целью 

привлечения 

клиентов компания 

предоставляет 

арендаторам 

выгодные условия, 

сотрудникам – 

скидки на услуги, 

различные 

сертификаты в 

оздоровительные 

центры. 5 баллов. 
 

Товары-заменители: 

Услуги отрасли могут оказываться по-разному, многое зависит от их 

цены и сервиса. В данной области существует довольно много 

различных услуг. Если потребителя не будут удовлетворять условия 

обслуживания или не устраивать цена, он может приобрести услугу в 

другой компании. 3 балла. 
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Таблица 6 – SNW-анализ ООО «Боярская станица» со средним значением по 

компании 

Наименование 

стратегической позиции 

Качественная оценка позиции 

Сильная S Нейтральная N Слабая W 

Организационная структура X +  

Корпоративная стратегия X +  

Бизнес стратегия X +  

Качество продукции +Х   

Репутация на рынке +Х   

Репутация в качестве 

работодателя 

+Х   

Доля рынка  Х + 

Качество персонала +Х   

Адаптация персонала Х +  

Обучение персонала Х +  

Инициатива персонала Х  + 

Состояние охраны труда +Х   

Корпоративная культура Х +  

Реклама товара Х +  

Ассортимент продукции и 

услуг 

+Х   

Отношения с 

потребителями 

+Х   

 

Проводя SNW-анализ, мы выявили, что на сегодняшний день относительно 

своего идеального состояния не достигает лучших потенциальных показателей. В 

меньшей степени от идеала организация отстает по организационной структуре и 

корпоративной и бизнес-стратегии, а также рекламе и корпоративной культуре. 

По данным анализа заметно, что в компании недостаточно развита система 

управления персоналом в целом – компания демонстрирует отставание от 

усредненного значения по таким параметрам, как адаптация персонала, обучение 

персонала, инициатива персонала, корпоративная культура. Из этого следует, что 

необходимо уделить особое внимание организации работы с персоналом.  

Опираясь на полученные результаты сделанных ранее анализов, проведем 

SWOT-анализ (таблица 7).  
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Таблица 7 – SWOT-анализ  

            Внешняя среда 

 

 

 

 

 

 

Внутренняя среда 

Возможности: 

– Мода на ведение 

здорового образа жизни; 

– Развитие новых 

технологий приобретения 

услуг и новых рекламных 

технологий; 

– Развитие технологий в 

сфере оздоровления 

Угрозы: 

– Сезонность спроса;  

– Увеличение НДС и 

снижение реальных 

доходов населения; 

–Значительная 

конкуренция на рынке 

аренды. 

Сильные стороны: 

– Широкий и 

качественный 

ассортимент 

предоставляемых услуг; 

–Устойчивая 

положительная репутация 

на рынке; 

–Наличие постоянных 

клиентов. 

Сила и возможности: 

– Привлечение новых 

клиентов на 

существующих рынках с 

помощью рекламы; 

– Усовершенствование 

деятельности компании за 

счет использования 

новых технологий в сфере 

оздоровления. 

Сила и угрозы: 

– Качество 

предоставляемых услуг 

сможет минимизировать 

потенциальный спад, 

вызванный сезонностью 

спроса; 

– Предоставление 

лояльных условий 

потребителям 

Слабые стороны: 

– Слабая реклама; 

– Нет возможности 

уменьшить стоимость 

некоторой продукции из-

за зависимости от 

поставщиков; 

– Невысокая доля рынка в 

целом. 

– Низкая инициатива 

персонала. 

 

 

Слабость и возможности: 

– Усиление мероприятий 

маркетинга (разработка 

интернет-магазина, 

внедрение контекстной 

рекламы) для имеющихся 

продуктов на имеющихся 

рынках с целью 

стабилизации или 

расширения доли рынка. 

- Совершенствование 

системы управления 

персоналом. 

Слабость и угрозы: 

– Поиск новых 

поставщиков. 

– Снижение 

потенциального спада, 

вызванным сезонностью 

спроса, за счет внедрения 

рекламной кампании.  

 

Подводя итоги SWOT-анализа, можно заключить, что организации следует 

уделить внимание рекламной кампании, расширить долю рынка и разработать 

программу лояльности с целью привлечения арендаторов, новых клиентов и 

удержания постоянных. Также положительно скажется на деятельности 

организации внедрение новых технологий в сфере оздоровления и нахождение 

более выгодных поставщиков. 
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Однако особое внимание следует обратить на поле слабых сторон и 

возможностей, поскольку именно оно в практике менеджмента является 

источником роста и развития потенциала компании. Ранее в результате анализа 

экономических показателей было выявлено, что в организации повышается 

текучесть, а также увеличивается оплата труда. В связи с этим предлагается 

усовершенствование системы персонала, чтобы повысить эффективность работы 

организации в целом.  

 

2.3 Кадровый аудит организации 

 

За счет проведения кадрового аудита можно понять реальную текущую 

ситуацию в компании относительно её персонала: его качественного и 

количественного состава. Списочная и среднесписочная численность персонала 

представлена на рисунке 7. 

 

 

Рисунок 7 – Списочная и среднесписочная численность персонала, чел.  

 

 



37 

 

Среднесписочная численность персонала за последние три года незначительно 

выросла, а списочная численность заметно подросла. Данный факт связан с тем, 

что число работников, находящихся в декретном отпуске, стало больше.  

Некоторая часть работников перевелась в другие филиалы организации или 

уволилась. Структура персонала в динамике за последние 3 года представлена в 

таблице 8. 

 

Таблица 8 – Динамика изменения структуры персонала  

Категория 2018 г. 2019 г. 2020 г. 

Возраст 

25-30 лет 10 11 12 

31-40 лет 30 31 31 

41-50 лет 14 14 14 

Старше 50 лет  4 4 4 

Стаж работы 

До 1 года 5 7 5 

1-3 года 14 15 15 

3-5 лет 20 19 21 

5-10 лет 10 10 11 

Более 10 лет 9 9 9 

Пол 

Мужчины 13 14 14 

Женщины 45 46 47 

Уровень образования  

Высшее  53 55 56 

Магистерская 

степень 

5 5 5 
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Разберем возрастную структуру персонала: 

– от 25 до 30 лет – 12 человека; 

– от 31 до 40 лет – 31 человек; 

– от 41 до 50 лет – 14 человек; 

– от 51 года – 4 человека. 

Изобразим данную структуру на рисунке 8.  

 

Рисунок 8 – Возрастная структура персонала  

 

Большую часть сотрудников составляют работники от 31 до 40 лет, что 

составляет 50,8% от общей численности. На втором месте по численности 

сотрудники от 41 до 50 лет (22,9%), после работники – от 25 до 30 лет (19,7). 

Меньше всего в компании работает людей от 51 года, что составляет 6,6% от 

общей численности персонала. Средний возраст сотрудников в компании – 37 лет.  

Следующим шагом проанализируем структуру персонала по стажу работы в 

организации. На рисунке 9 представлено соотношение количества человек по 

стажу работы в ООО «Боярская станица» до 1 года, от 1 до 3 лет, от 3 до 5 лет, от 

5 до 10 лет, а также более 10 лет.  
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Рисунок 9 – Структура персонала по стажу работы 

 

На основании рисунка 9 можно сделать следующие выводы: 

 От 1 года до 3 лет в компании работают 15 человека или 24,6% 

сотрудников;  

 5 человека или 8,2% работников имеют стаж работы до 1 года;  

 большую часть работников 21 человека или 34,4% составляют люди со 

стажем работы от 3до 5 лет; 

 в компании имеются сотрудники, работающие более 5 и 10 лет: 11 человек 

или 18% и 9 человек или 14,8% соответственно.  

Это объясняется тем, что организация ценит своих сотрудников и их 

многолетний труд. В компании предусмотрены различные социальные гарантии и 

льготы для сотрудников, в том числе и материальные поощрения за выслугу лет. 

С другой стороны, наиболее многочисленная категория персонала – сотрудники 

со стажем работы от 3 до 5 лет, возможно, именно после получения данных 

выплат большинство сотрудников принимает решение об увольнении ввиду 

отсутствия мотивации. 

Рассмотрим структуру персонала по гендерному признаку (рисунок 10). 
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Рисунок 10 – Структура персонала по гендерному признаку 

 

Больше всего в компании работает женщин – 47 человек или 77% от общей 

численности персонала. В свою очередь мужчин в компании гораздо меньше, а 

именно, 14 человек или 23%. 

Структура персонала по уровню образования представлена на рисунке 11. 

 

 

Рисунок 11 – Структура персонала по уровню образования 
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Таким образом, можно сделать вывод, что большая доля персонала имеет 

высшее образование, поскольку работа предполагает либо наличие оконченного 

высшего, либо магистерской степени и выше.  

Разберем данные по средней заработной плате работников за последние три 

года (рисунок 12). 

 

 

Рисунок 12 – Средняя заработная плата  

 

Средняя заработная плата за последние три года выросла. Данное связано с 

тем, что в компании часть сотрудников получили повышение в должности. 

Помимо этого, каждый год происходит индексация заработной платы. Однако 

учитывая факты, проанализированные ранее, можно отметить, что рост 

заработной платы не является стимулирующим фактором для сотрудников 

организации. Таким образом, при увеличении фонда оплаты труда персонала 

отсутствует повышение эффективности его деятельности, что является 

негативным фактором в системе управления персоналом. Следует также 

отметить, что заработная плата ООО «Боярская станица» является 

конкурентоспособной для рынка Челябинска и Челябинской области. 

Динамика количества дисциплинарных проступков указана на рисунке 13. 
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Рисунок 13 – Динамика количества дисциплинарных проступков 

 

Таким образом, можно сделать вывод, что в компании за последние 3 года 

возросло количество дисциплинарных проступков. За совершение 

дисциплинарного проступка т.е. за виновное неисполнение или ненадлежащее 

исполнение работником своих трудовых обязанностей, к нему применяются три 

вида взысканий (ст. 192 ТК РФ): замечание (менее строгая мера ответственности); 

выговор (более строгая мера ответственности); увольнение.  

Данная тенденция является негативной, поскольку сигнализирует о наличие 

проблем в менеджменте организации. В компании недостаточно эффективно 

выстроены процессы организации труда персонала, а также контроля и мотивации, 

если число дисциплинарных нарушений в динамике за 3 года увеличивается на 

значительную долю. В связи с этим далее необходимо также проанализировать 

показатели движения персонала. Среди показателей движения необходимо 

изучить текучесть кадров, коэффициент оборота по приему, коэффициент оборота 

по выбытию. Эти коэффициенты позволят сделать вывод о том, насколько активно 

перемещается персонал ООО «Боярская станица». 
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Рассмотрим выбытие персонала и представим анализ в виде таблицы (таблица 

9). 

 

Таблица 9 – Анализ движения кадров  

Категория 2018 г. 2019 г. 2020 г. 

Среднесписочная численность персонала, чел. 47 48 48 

Выбыло, чел., из них:   5 7 5 

по собственной инициативе 2 2 2 

ушедших на пенсию  0 1 0 

переведенных сотрудников 3 4 3 

Принято, чел. 6 7 6 

Текучесть кадров, % 4,3 4,2 4,2 

Коэффициент оборота по приему, % 12,8 14,6 12,5 

Коэффициент оборота по выбытию, % 10,6 14,6 10,4 

 

Таким образом, можно заметить, что движения персонала внутри компании 

незначительны. Как было сказано ранее, низкие показатели текучести персонала 

могут быть признаком застоя. Более наглядно в динамике показатели можно 

проследить на рисунке 14. 

 

 

Рисунок 14 – Динамика изменения движения персонала 
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Также следует отметить, что в динамике за последние 3 года наблюдается 

тенденция к увеличению текучести персонала компании. Для выяснения причин 

данных тенденций необходимо также проанализировать причины ухода тех 

сотрудников, которые покидают место работы по собственному желанию. 

На рисунке 15 изобразим основные причины расторжения трудовых 

отношений с ООО «Боярская станица». 

 

Рисунок 15 – Причины увольнения сотрудников 

 

По данным рисунка 15 становится очевидно, что большинство сотрудников 

ООО «Боярская станица» не устраивает именно оплата труда и задачи. Следует 

обратить на эти показатели наиболее пристальное внимание. 

На данный момент на рынке труда достаточно специалистов 

административной, экономической и управленческой сферы, работа с 

компьютером выступает одним из самых престижных направлений. Стоит 

отметить, что компании необходимы специалисты и в сфере здравоохранения и 

общепита, которых, по данным Росстата, не хватает на рынке.  

В ООО «Боярская станица» имеют место следующие методы стимулирования 

персонала: 

– бесплатный трансфер до базы отдыха; 
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– бесплатное предоставление домиков для отдыха работникам и членам их 

семей; 

– финансовая компенсация затрат на занятия физической культурой. 

– компания выражает письменную благодарность сотруднику за многолетний 

труд, успешные результаты в работе.  

– проведение корпоративных мероприятий. Корпоративные мероприятия 

проводятся в честь официальных праздников. 

Что касается адаптации, то в зависимости от категории персонала 

применяются такие методы как welcome-тренинг, элементы наставничества. За 

новыми сотрудниками всегда негласно закрепляются более опытные коллеги, 

которые знакомят с коллективом, детально описывают особенности 

административно, социально-психологического устроя организации. 

За совершение дисциплинарного проступка т.е. за виновное неисполнение или 

ненадлежащее исполнение работником своих трудовых обязанностей, к нему 

применяются три вида взысканий (ст. 192 ТК РФ): замечание (менее строгая мера 

ответственности); выговор (более строгая мера ответственности); увольнение. 

Предлагается также проанализировать условия труда в организации. В 

организации строго соблюдаются условия освещения, температуры и 

допустимого шума. Однако некоторая техника и мебель устарели, данный факт 

может вызывать дискомфорт и неудобство для персонала. Так, кроме норм 

условий труда, ООО «Боярская станица» характерно полное соблюдение ТК РФ. 

Все выплаты регламентированы трудовым кодексом, отправляются на карту, 

отпуск и увольнение также осуществляются со строгим соблюдением процедуры, 

прописанной в кодексе. 

Для ООО «Боярская Станица» изучение социальной инфраструктуры является 

особенным кейсом, поскольку сама организация является базой отдыха, и 

сотрудники проводят свое рабочее время как раз в рамках этой базы. Кроме 

предоставления скидок на проживания в «Боярской Станице» для сотрудников, в 

организации также проводятся спортивные мероприятия.  
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Корпоративный спорт — это один из самых эффективных инструментов 

сплочения коллектива, мотивации, развития сотрудников и повышения их 

лояльности. В ООО «Боярская Станица» организуются совместные игры 

сотрудников в баскетбол, волейбол, футбол и другие командные игры. Однако в 

компании не проводится работа для повышения вовлеченности сотрудников в 

такие виды активностей, что является недостатком и в значительной мере снижает 

эффективность организуемых мероприятий.  

Комплексно изучив систему управления персоналом организации, 

предлагается ознакомиться с результатами удовлетворенности трудом персонала 

компании (рисунок 16). Опрос представлял собой 22 утверждения, с которыми 

сотрудник должен был согласиться либо не согласиться. Утверждения относились 

к таким категориям, как экономика (оплата труда и компенсации), физический 

аспект (удобство и обеспечение), социальная сфера (психологический климат), 

стиль руководства (постановка целей и задач), вовлеченность (поощрение и 

поддержка инициатив), а также информированность (своевременность и полнота). 

 

 

Рисунок 16 – Результаты опроса удовлетворенности персонала  
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Таким образом, по данным опроса можно сделать вывод, что больше всего 

сотрудники удовлетворены информированностью в организации и организацией 

труда. В меньшей же степени персонал доволен содержанием задач, а также 

предлагаемой компенсацией. 

 

Выводы по разделу  

 

На основании проделанного анализа удалось определить основные виды 

деятельности ООО «Боярская станица», проанализировать динамику изменения 

основных экономических показателей, провести анализ внешней и внутренней 

среды, а также изучить результаты кадрового аудита. 

ООО «Боярская Станица» – это база отдыха, которая находится в 10 

километрах от Челябинска и предоставляет уютные домики для проживания. На 

территории базы отдыха есть кафе, банкет-холлы, бани, а также широкий спектр 

развлечений для взрослых и детей – от конного двора до проката питбайков. 

Анализ экономических показателей, в целом, продемонстрировал 

нейтральную динамику – в компании не было критических изменений в 

показателях за последние 3 года. Это позитивный фактор, который демонстрирует 

эффективность менеджмента предприятия в целом.  

Данные кадрового аудита позволили проанализировать структуру персонала 

ООО «Боярская станица» по полу, возрасту, уровню образования. Также была 

представлена информация о динамике изменения заработной платы сотрудников 

организации.   

Средняя заработная плата за последние три года выросла. Данное связано с 

тем, что в компании часть сотрудников получили повышение в должности. 

Помимо этого, каждый год происходит индексация заработной платы. Однако 

учитывая факты, проанализированные ранее, можно отметить, что рост 

заработной платы не является стимулирующим фактором для сотрудников 

организации. Таким образом, при увеличении фонда оплаты труда персонала 
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отсутствует повышение эффективности его деятельности, что является 

негативным фактором в системе управления персоналом.     

Кроме того, наблюдается тенденция к росту текучести труда. Это также 

негативно влияет на эффективность реализации трудового потенциала 

сотрудников в компании. По данным проведенного опроса было выявлено, что 

сотрудники не удовлетворены составом компенсационного пакета, а также 

содержанием задач, которые им предлагают. 
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3 РАЗРАБОТКА ПРОЕКТА СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ СИСТЕМЫ 

УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ 

 

3.1 Анализ системы управления персоналом в ООО «Боярская станица» 

 

Ранее во второй главе выпускной квалификационной работы было 

установлено, что в ООО «Боярская станица» недостаточно эффективно выстроена 

работа по управлению персоналом. Это является негативной тенденцией в 

системе общего менеджмента, поскольку впоследствии может привести к 

снижению производительности труда, что, в свою очередь, оказывает 

непосредственное влияние на экономические показатели деятельности компании. 

Для выявления недостатков в системе представим ее актуальное состояние 

(рисунок 17). 

 

Цель Обеспечить необходимую потребность в персонале для оказания услуг 

в ООО «Боярская станица» 

Задачи 1. Организовать эффективную работу комплекса.  

2. Обеспечить высокий уровень организации труда персонала. 

3. Соблюдать нормы ТК РФ. 

 

Субъекты Директор  Объекты Сотрудники 

 

Технология 1. Оплата труда согласно ТК РФ. 

2. Организация труда в соответствии с нормированием.  

3. Организация собраний с персоналом.  

 

Критерии Количество постояльцев, соответствие уровня организации труда, 

соблюдение норм ТК РФ 

 

Рисунок 17 – Система управления персоналом ООО «Боярская станица» 
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Актуальная система управления персоналом направлена на обеспечение 

необходимой потребности в персонале для оказания услуг ООО «Боярская 

станица». Данная цель сформулирована не точно, не измерима, а также не 

содержит направленности на персонал. Задачи, которые ставятся перед системой 

управления персонала, также не измеримы и сформулированы в общем виде. На 

данный момент директор ООО «Боярская станица» не стремится повысить 

уровень производительности труда сотрудников, в компании не ведется работа по 

контролю удовлетворенности трудом персонала, а также отсутствует интерес 

персонала к реализуемым задачам. Это связано с тем, что в компании не 

реализуются дополнительные мероприятия в рамках системы управления 

персонала. На данный момент компания использует лишь инструмент оплаты 

труда, организует труд на основе требований и нормирования, а также проводит 

собрания.  

Также важно подчеркнуть, что в данный момент собрания имеют лишь 

формальный характер, сотрудники не заинтересованы в участии. Собрания 

проходят следующим образом: директор озвучивает имеющиеся замечания к 

работе сотрудников, анонсирует запланированные в компании изменения, 

обсуждает важные вопросы. Однако сотрудникам редко предоставляется 

возможность принять участие в обсуждении, их мнение не учитывается в 

принятии решений. Данный факт демотивирует персонал, и отстраняет 

сотрудников от результатов своего труда.  

Также ранее было отмечено, что в компании реактивная кадровая политика, 

которая лишь реагирует на имеющиеся негативные последствия неправильно 

принятых решений. Озвученные недостатки негативно влияют на деятельность 

ООО «Боярская станица» и требуют более детального внимания и последующих 

изменений на основании передового опыта в сфере управления персоналом 

отечественных и зарубежных компаний.  
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3.2 Предложения по проекту совершенствования системы управления 

персоналом в ООО «Боярская станица» 

 

На рисунке 18 представим новую систему управления персоналом для ООО 

«Боярская станица». 

Цель Повысить прибыль компании на 6% за счет обогащения труда 

персонала до 01.07.2022 

Задачи 1. Организовать эффективную работу комплекса.  

2. Обеспечить высокий уровень организации труда персонала. 

3. Соблюдать нормы ТК РФ. 

4. Повысить удовлетворенность трудом персонала. 

5. Повысить инициативность сотрудников.  

6. Повысить эффективность труда персонала.  

 

 

 

Субъект Директор 

 

Объект Персонал 

Технология 

1. Оплата труда согласно ТК РФ. 

2. Организация труда в соответствии с нормированием.  

3. Организация собраний с персоналом.  

4. Привлечение персонала к принятию ответственности. 

5. Конкурс на лучшую идею для постояльцев среди сотрудников.  

6. Премирование победителей конкурса.  
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Рисунок 18 – Новая система управления персоналом 

 

Ранее в результате исследования было установлено, что сотрудники ООО 

«Боярская станица» не удовлетворены уровнем компенсации труда, а также 

содержанием задач. В связи с этим нами были предложены такие технологии, как 

привлечение персонала к принятию ответственности, конкурс на лучшую идею 

для постояльцев, премирование победителей конкурса. 

Рассмотрим каждую из технологий более подробно.  

1. Привлечение персонала к принятию ответственности. Данная технология 

направлена на обогащение труда сотрудников, а также повышение 

содержательности их труда. Данная технология предполагает не только 

информирование персонала о предстоящих изменениях (например, о постройке 

бани на территории комплекса), но и подразумевает их непосредственное участие. 

Так, например, когда у директора возникает идея о том или ином новшестве, в 

рамках еженедельного собрания персоналу предлагается озвучить свое мнение 

относительно данной идеи.  

2. Конкурс на лучшую идею для постояльцев. Также для обогащения и 

повышения содержательности труда предлагается дать сотрудникам возможность 

проявить креативность. Так, например, каждый может обдумать проект для 

повышения спроса на услуги ООО «Боярская станица» и предложить идею 

руководителю. Данные проекты могут касаться различных сфер – 

дополнительные постройки, добавление новых активностей для постояльцев, 

идеи оформления и ведения социальных сетей, специальные акции и т.д. Данные 

идеи также обсуждаются в рамках общих встреч, после чего руководитель 

выбирает лучшую, и впоследствии проект реализуется.  

Критерии: 

Количество постояльцев, соответствие уровня организации труда, 

соблюдение норм ТК РФ, удовлетворенность трудом персонала, инициативность 

сотрудников, эффективность труда персонала 
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Осознание 

необходимости со 

стороны руководства 

 

Усиление 

конкуренции на 

рынке услуг 

гостеприимства 

3. Премирование победителей конкурса. На основании выбранной идеи 

руководитель премирует сотрудника, который является ее автором. Данный 

инструмент позволит, в первую очередь, повысить мотивацию сотрудников к 

новаторству, а также добавит возможность повысить уровень компенсации 

благодаря получению премии. Данный элемент является важным, поскольку 

сотрудники должны осознавать не только возможность участия в управлении 

компанией, но и связь между ее прибыльностью и их уровнем доходов.  

Для более эффективной реализации проекта необходимо разработать поле сил 

Курта Левина, которое предполагает изучение движущих и сдерживающих сил 

проекта (таблица 10). 

 

Таблица 10 – Поле сил Кура Левина проекта  

Движущие силы Сдерживающие силы 

Осознание необходимости со стороны 

руководства 

Отсутствия экспертизы в управлении 

персоналом 

Усиление конкуренции на рынке услуг 

гостеприимства 

Приближение сезона высокого 

спроса на услуги отдыха 

Наличие финансирования  

 

Наглядно соотношение движущих и сдерживающих сил можно представить на 

рисунке 19. 

 

 

 

 

 

 

Изменение системы управления персоналом в ООО «Боярская станица» 

 

 

5 4 4 

Наличие 

финансирования 

3 5 
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Отсутствия 

экспертизы в 

управлении 

персоналом 

Приближение сезона 

высокого спроса на 

услуги отдыха 

 

 

 

 

Рисунок 19 – Поле сил Курта Левина по проекту  

 

 

Далее предлагаем более подробно изучить сдерживающие и движущие силы 

по проекту. 

Осознание необходимости реализации проекта со стороны руководителя. 

Данная сила является значимой, поскольку именно руководство способно 

распоряжаться финансовыми, временными и человеческими ресурсами таким 

образом, чтобы проект был реализован максимально эффективно. При этом важно 

отметить, что руководство в данном случае является инициатором проекта 

изменений, что в значительной степени усиляет эффект данной движущей силы.  

Усиление конкуренции на рынке услуг гостеприимства. На сегодняшний день 

в связи с пандемией коронавируса поездки за границу стали менее доступными. В 

связи с этим все больше людей отдают предпочтение отдыху в России, зачастую 

отдыху неподалеку от города проживания. Именно поэтому в компании 

необходимы качественные изменения и усиления позиций – на рынке услуг 

гостеприимства на сегодняшний день конкуренция колоссальная.  

Наличие финансирования также является важной движущей силой проекта, 

поскольку даже наличие желания и осознания со стороны руководителей, 

отсутствие финансов будет в значительной степени препятствовать эффективной 

реализации проекта изменений. Любой проект предполагает готовность 

финансировать средства для высокой эффективности его реализации.  

Далее также необходимо особое внимание уделить сдерживающим силам, а 

также возможным мероприятиям по их устранению. 

Отсутствие экспертизы в управлении персоналом негативно влияет на 

потенциальных ход реализации проекта, поскольку на данный момент в компании 
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нет квалифицированных людей, которые бы могли взять на себя реализацию 

проекта изменений, подготовки к ним и презентацию данных изменений 

персоналу. Однако данная проблема решается достаточно просто при наличии 

достаточного финансирования – для компании необходимо нанять проектного 

сотрудника, консультанта в сфере управления персоналом, который сможет 

эффективно выстроить новую усовершенствованную систему. 

 

Приближение сезона высокого спроса на услуги отдыха обозначает, что в 

летний сезон увеличивается количество клиентов, которые проводят время за 

городом в ООО «Боярская станица». При этом сотрудникам необходимо большое 

внимание уделять организации отдыха клиентов, в связи с этим дополнительные 

проекты в организации могут быть несвоевременными.  

Перед реализацией проекта по совершенствованию системы мотивации 

необходимо оценить потенциальные риски. Шкала оценки рисков представлена в 

таблице 11. 

 

Таблица 11 – Шкала оценки рисков 

Вероятность появления Масштаб последствий 

0,1 – крайне маловероятно 

0,3 – маловероятно 

0,5 – возможно 

0,7 – весьма вероятно 

0,9 – практически достоверно 

0,1- – незначительные 

0,3 – небольшие 

0,5 – средние 

0,7 – высокие  

0,9 – крайне высокие 

 

Рассмотрим возможные риски, которые могут возникнуть при реализации 

данного проекта (таблица 12). 

 

Таблица 12 – Риски проекта по изменению системы управления персоналом 

№ Риск Вероятность Сила Оценка Мероприятия 

1 Увеличение 

стоимости проекта 
0,7 0,3 0,21 

Необходимо тщательно 

спланировать бюджет 
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2 Снижение качества 

предоставляемых 

услуг во время 

проекта 

0,3 0,7 0,21 

Необходимо распределить 

силы так, чтобы у 

сотрудников оставалось 

время реализовывать проект 

3 Низкая 

эффективность 

привлеченного 

консультанта 

0,3 0,7 0,21 

Максимально тщательно 

подойти к выбору 

консультанта, изучив 

отзывы и рынок в целом 

4 Сопротивление 

персонала новым 

изменениям 0,1 0,1 0,01 

Заранее оповестить 

сотрудников о предстоящих 

изменениях, объяснить 

необходимость и выгоду от 

реализации 

Составим карту рисков для того, чтобы определить, на какие риски стоит 

обратить особое внимание. 

Карта рисков представлена на рисунке 20. 

 

В
ер

о
я
тн

о
ст

ь 
 

1       

0,9       

0,7  №1     

0,5       

0,3    №2,3   

0,1 №4      

0 0,1 0,3 0,5 0,7 0,9 1 

 Сила  

Рисунок 20 – Карта рисков проекта 

 

По данным рисунка 20 можно сделать вывод, что все имеющиеся риски 

проекта незначительны. Однако важно в любом случае обратить внимание на 

минимизацию негативного воздействия от возможных рисков при помощи 

предложенных мероприятий.  

Далее в таблице 13 представим перечень мероприятий, который позволит 

реализовать проект по совершенствованию системы управления персоналом в 

ООО «Боярская станица». 
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Таблица 13 – Мероприятия для ООО «Боярская станица» 

№ Мероприятие Начало Окончание 
Срок, 

дн. 
Ответственный 

1 
Анализ внутренней 

среды  
01.07.21 11.07.21 10 Директор 

2 Анализ внешней среды 12.07.21 22.07.21 10 Директор  

3 Кадровый аудит  23.07.21 30.07.21 7 

Бухгалтер-

экономист, 

администратор 

4 
Выявление проблем в 

УП 
01.08.21 06.08.21 5 Директор  

Окончание таблицы 13 

№ Мероприятие Начало Окончание 
Срок, 

дн. 
Ответственный 

5 
Сбор проектной 

группы 
07.08.21 12.08.21 5 Директор 

6 
Планирование задач в 

рамках проекта 
13.08.21 23.08.21 10 Администратор  

7 
Определение 

ответственных 
24.08.21 26.08.21 2 Директор  

8 
Анализ практик УП 

похожих организаций 
27.08.21 27.09.21 30 Директор  

9  

Подготовка 

презентации для 

персонала 

28.09.21 01.10.21 3 Администратор  

10 
Презентация 

изменений  
02.10.21 03.10.21 1 Директор  

11 Проведение собраний  04.10.21 04.04.22 

Ежене

дельн

о 

Директор 

12 

Подведение итогов 

собраний с учетом 

мнения персонала 

04.10.21 04.04.22 

Ежене

дельн

о 

Директор 

13 

Объявление конкурса 

на лучшую идею для 

постояльцев 

04.10.21 04.04.22 
Ежеме

сячно 
Директор 

14 
Подведение итогов 

конкурса  
04.10.21 04.04.22 

Ежеме

сячно 
Директор 

15 
Награждение 

победителя  
04.10.21 04.04.22 

Ежеме

сячно 
Директор 

16 

Совместное 

подведение итогов 

прошедшего периода  

05.04.22 07.04.22 2 Директор 

17 
Анализ результатов 

проекта 
07.04.22 07.05.22 30 

Бухгалтер-

экономист 

18 Анализ изменения 08.05.22 13.05.22 5 Бухгалтер-
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показателей 

деятельности 

персонала 

экономист 

19 

Подготовка 

презентации о 

произошедших 

изменениях 

14.05.22 24.05.22 10 Администратор  

20 
Презентация 

прошедших изменений 
25.05.22 26.05.22 1 Директор  

21 

Премирование 

наиболее активных 

сотрудников 

27.05.22 28.05.22 1 
Бухгалтер-

экономист 

Таким образом, можно сделать вывод, что проект изменений продлится с июля 

2021 по июнь 2022 года, что составляет 11 месяцев. В проекте примут участие 

администратор, бухгалтер-экономист, а также директор.  

 

3.2 Расчет стоимости предложений по проекту совершенствования системы 

управления персоналом в ООО «Боярская станица» 

 

Для планирования проекта необходимо составить его смету и бюджет. Затраты 

на проект подразделяются на инвестиционные и эксплуатационные.  

Смета инвестиционных затрат на проект по повышению эффективности 

системы управления персоналом в ООО «Боярская станица» представлена в 

таблице 14. 

 

Таблица 14 – Смета инвестиционных затрат на проект  

№ 

 

Мероприятия Труд-

ть, 

часов 

Расчет Итого, 

руб. 

1 
Анализ внутренней 

среды  
10 

Оплата консультанту 10 ч. * 

300 руб. = 3 000 руб. 
3 000 

2 
Анализ внешней 

среды 
10 

Оплата консультанту 10 ч. * 

300 руб. = 3 000 руб. 
3 000 

3 Кадровый аудит  5 
Оплата консультанту 5 ч. * 

300 руб. = 1 500 руб. 
1 500 

4 
Выявление проблем 

в УП 
5 

Оплата консультанту 5 ч. * 

300 руб. = 1 500 руб. 
1 500 

5 Сбор проектной 7 Оплата консультанту 7 ч. * 2 100 
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группы 300 руб. = 2 100 руб. 

6 
Планирование задач 

в рамках проекта 
15 

Оплата консультанту 15 ч. * 

300 руб. = 4 500 руб. 
4 500 

7 
Определение 

ответственных 
3 

Оплата консультанту 3 ч. * 

300 руб. = 900 руб. 
900 

8 

Анализ практик УП 

похожих 

организаций 

15 

Оплата консультанту 15 ч. * 

300 руб. = 4 500 руб.,  

оплата журналов 5 000 

9 500 

9 

Подготовка 

презентации для 

персонала 

5 

Оплата консультанту 5 ч. * 

300 руб. = 1 500 руб., оплата 

канцелярии 5 000 

6 500 

Окончание таблицы 14 

№ 

 

Мероприятия Труд-ть, 

часов 

Расчет Итого, 

руб. 

10 
Презентация 

изменений  
2 

Оплата консультанту 2 ч. * 

300 руб. = 600 руб. 
600 

Итого 33 100 

 

Таким образом, сумма инвестиционных затрат составила 33 100 рублей.  В 

затраты входят доплаты сотрудникам за выполнение дополнительных 

обязанностей, покупка доступа к литературе. 

Бюджет инвестиционных затрат представлен в таблице 15. 

 

Таблица 15 – Бюджет инвестиционных затрат  

№ 

 

Мероприятия Июль 

21 

Авг 

21 

Сент 

21 

Окт 

21 

Итого 

1 Анализ внутренней среды  3 000    3 000 

2 Анализ внешней среды 3 000    3 000 

3 Кадровый аудит  1 500    1 500 

4 Выявление проблем в УП  1 500   1 500 

5 Сбор проектной группы  2 100   2 100 

6 
Планирование задач в рамках 

проекта 
 4 500  

 
4 500 
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7 Определение ответственных  900   900 

8 
Анализ практик УП похожих 

организаций 
 

 
9 500 

 
9 500 

9 
Подготовка презентации для 

персонала 
 

 
6 500 

 
6 500 

10 Презентация изменений     600 600 

Итого 7 500 9 000 16 000 600 33 100 

 

Рассмотрев инвестиционные затраты, необходимо рассмотреть 

эксплуатационные затраты. Они совпадают с периодом реализации проекта и 

завершающим этапом.  

Эксплуатационные затраты проекта представлены в таблице 16. 

 

Таблица 16 – Эксплуатационные затраты проекта  

№ Мероприятия Труд-ть, 

ч. 

Расчет Итого, 

руб. 

1 

Проведение собраний  100 

Оплата консультанту 

100 ч. * 300 руб. = 30 

000 руб. 

30 000 

2 Подведение итогов 

собраний с учетом мнения 

персонала 

20 
Оплата консультанту 20 

ч. * 300 руб. = 6 000 руб. 
6 000 

3 
Объявление конкурса на 

лучшую идею для 

постояльцев 

5 

Оплата консультанту 5 

ч. * 300 руб. = 1 500 

руб., оплата призового 

фонда 15 000 

16 500 

4 Подведение итогов 

конкурса  
20 

Оплата консультанту 20 

ч. * 300 руб. = 6 000 руб. 
6 000 

5 
Награждение победителя  2 

Оплата консультанту 2 

ч. * 300 руб. = 600 руб. 
600 

6 Совместное подведение 

итогов прошедшего 

периода  

15 
Оплата консультанту 15 

ч. * 300 руб. = 4 500 руб. 
4 500 

7 Анализ результатов 

проекта 
20 

Оплата консультанту 20 

ч. * 300 руб. = 6 000 руб. 
6 000 

8 Анализ изменения 

показателей деятельности 
10 

Оплата консультанту 10 

ч. * 300 руб. = 3 000 руб. 
3 000 
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персонала 

9 Подготовка презентации о 

произошедших изменениях 
7 

Оплата консультанту 7 

ч. * 300 руб. = 2 100 руб. 
2 100 

10 Презентация прошедших 

изменений 
2 

Оплата консультанту 2 

ч. * 300 руб. = 600 руб. 
600 

11 

Премирование наиболее 

активных сотрудников 
10 

Оплата консультанту 10 

ч. * 300 руб. = 3 000 

руб., бюджет премии – 

50 000  

53 000 

Итого 127 300 

 

Таким образом, эксплуатационные затраты на реализацию проекта составили 

127 300 рублей. Наиболее затратной статьей является выплата премий 

сотрудникам по результатам проекта. Бюджет эксплуатационных затрат 

представлен в таблице 17. 

 

Таблица 17 – Бюджет эксплуатационных затрат проекта 

№ Мероприятия 10.21 11.21 12.21 01.21 02.21 03.21 04.21 05.21 Итого 

1 Проведение 

собраний  
6 000 6 000 6 000 6 000 6 000 6 000   30 000 

2 Подведение 

итогов собраний 

с учетом мнения 

персонала 

1 000 1 000 1 000 1 000 1 000 1 000   6 000 

3 Объявление 

конкурса на 

лучшую идею 

для постояльцев 

2 750 2 750 2 750 2 750 2 750 2 750   16 500 

4 Подведение 

итогов конкурса  
1 000 1 000 1 000 1 000 1 000 1 000   6 000 

5 Награждение 

победителя  
100 100 100 100 100 100   600 

6 Совместное 

подведение 

итогов  

      4 500  4500 

7 Анализ 

результатов 

проекта 

      6 000  6 000 

8 Анализ 

изменения 

показателей 

деятельности 

персонала 

       3 000 3 000 
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9 Подготовка 

презентации о 

произошедших 

изменениях 

       2 100 2 100 

10 Презентация 

прошедших 

изменений 

       600 600 

11 Премирование 

наиболее 

активных 

сотрудников 

       53 000 53 000 

 Итого 10850 10850 10850 10850 10850 10850 6 000 58 700 127300 

 

Далее необходимо составить генеральный бюджет проекта. Генеральный 

бюджет представлен в таблице 18. 

 

Таблица 18 – Генеральный бюджет проекта  

Месяц 
Инвестиционные 

затраты 

Эксплуатационные 

затраты 
Итого, руб. 

07.21 7 500 0 7 500 

08.21 9 000 0 9 000 

09.21 16 000 0 16 000 

10.21 600 10 850 11 450  

11.21 0 10 850 10 850 

12.21 0 10 850 10 850 

01.22 0 10 850 10 850 

02.22 0 10 850 10 850 

03.22 0 10 850 10 850 

04.22 0 6 000 6 000 

05.22 0 58 700 58 700 

Итого 33 100 127 300 160 400 

 

Таким образом, генеральный бюджет составил 160 400 рублей. Затраты по 

проекту представлены на рисунке 21. 
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Рисунок 21 – Соотношение затрат инвестиционных и эксплуатационных 

затрат проекта, руб. 

На рисунке 22 представим распределение затрат по месяцам. 

 

Рисунок 22 – Распределение затрат в течение проекта 

 

Таким образом, данные рисунка 22 свидетельствуют о том, что небольшая 

финансовая нагрузка приходится на завершение проекта. В мае 2022 года ООО 

«Боярская станица» необходимо будет выделить 58 700 на реализацию проекта по 

совершенствованию системы управления персоналом. Это связано с тем, что в 
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конце проекта сотрудников, которые проявляли наибольшую активность в ходе 

проекта, будет выдана премия.  

Подробно представив бюджет и смету затрат на проект, необходимо также 

представить его потенциальную эффективность.  

Рассмотрим экономию, полученную в результате реализации проекта. 

Предположительно проект позволит увеличить инициативность и активность 

сотрудников, которая скажется непосредственно на экономических показателях. 

Идеи от сотрудников увеличат поток клиентов, количество упоминаний компании 

в социальных сетях (таблица 19). 

 

 

Таблица 19 – Ожидаемый экономический эффект от мероприятий 

Параметр 
Показатели Итого, 

руб. До  После  

Аренда домиков 352 200 510 500 158 300 

Количество подписчиков в Instagram 

(В итого - Экономия на услугах SMM) 
4 285 5 800 200 000 

Продажа дополнительных услуг  70 100 99 300 29 200 

Итого, руб. 387 500 

 

Общий экономический эффект от проведенных мероприятий составит 387 500 

руб. Кроме экономического эффекта от реализации проекта также предполагается 

социальный эффект. Особенность социального эффекта заключается в том, что 

его трудно рассчитать экономически, однако он оказывает косвенное влияние на 

эффективность деятельности организации. Так, проект совершенствования 

системы управления персоналом в ООО «Боярская станица» позволит снизить 

текучесть персонала, повысить производительность труда, повысит лояльность 

сотрудников, а также в перспективе значительно улучшит имидж компании на 

рынке труда. 
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Кроме описанного экономического эффекта, совершенствование системы 

управления персоналом в ООО «Боярская станица» также позволит добиться 

социального эффекта (рисунок 23). 

 

Рисунок 23 – Социальный эффект от реализации проекта 

 

 

Таким образом, совершенствование системы управления персоналом позволит 

повысить удовлетворённость трудом персонала, лояльность персонала и его 

вовлеченность. Исходя из этого, социально-экономический эффект от проекта 

совершенствования системы управления персонала является неоспоримой.  

 

Выводы по разделу  

 

В третьем разделе выпускной квалификационной работы был проведен анализ 

актуальной системы управления персоналом в ООО «Боярская станица». На 

данный момент директор ООО «Боярская станица» не стремится повысить 

уровень производительности труда сотрудников, в компании не ведется работа по 

контролю удовлетворенности трудом персонала, а также отсутствует интерес 

персонала к реализуемым задачам. Это связано с тем, что в компании не 

реализуются дополнительные мероприятия в рамках системы управления 

персонала. На данный момент компания использует лишь инструмент оплаты 

труда, организует труд на основе требований и нормирования, а также проводит 

собрания.  

Повышение удовлетворенностью трудом

Повышение лояльности персонала

Повышение вовлеченности персонала
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Было также установлено, что мероприятия, связанные с управлением 

персоналом, во многом имеют формальный характер. Руководитель не 

интересуется мнением коллектива, однако при этом остается необходимость 

посещать регулярные собрания. Данный факт снижает мотивацию персонала, а 

также уменьшает осознание ценности собственного труда.  

Чтобы повысить эффективность деятельности ООО «Боярская станица» был 

предложен более стратегический подход к управлению персоналом. Новая 

система направлена на повышение прибыли организации путем улучшения и 

обогащения труда персонала. Новая система предполагает стимулирование 

персонала к инновациям и нововведениям, а также приобщение к принятию 

решений, связанных с компанией. Среди новых технологий в 

усовершенствованной системе управления персоналом предлагаются –

привлечение персонала к принятию ответственности, конкурс на лучшую идею 

для постояльцев, премирование победителей конкурса. Таким образом, удастся 

достичь повышения уровня инновационной активности персонала, которая 

напрямую повлияет на прибыльность деятельности предприятия.  

В рамках проекта был проведен анализ поля сил Курта Левина (анализ 

движущих и сдерживающих сил), анализ возможных рисков и мероприятия по их 

минимизации, а также рассчитан бюджет и смета эксплуатационных и 

инвестиционных затрат на проект. Генеральный бюджет составил 160 400 рублей, 

при этом предполагаемая выгода от проекта составит 387 500 рублей, из чего 

следует экономическая целесообразность его проведения.  
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

В рамках данной выпускной квалификационной работы было установлено, что 

служба персонала играет значимую роль в успешной работе сотрудников, а, 

следовательно, и деятельности компании в целом. В современной организации 

персонал выступает одним из ключевых ресурсов для достижения целей 

организации. Правильный подход к управлению этими ресурсами ведет к 

повышению прибыльности и рентабельности предприятия, формированию 

устойчивого социально-психологического климата и как следствие эффективного 

управления организацией. Использование административных, экономических и 

социально-психологических методов управления персоналом в современных 

условиях становится все более эффективным. Современная экономика диктует 

четкие правила рыночной стратегии и руководство организации следует 

использовать все методы и принципы управления для создания эффективной 

организационной структуры в целях оптимизации условий труда и как следствие 

повышения прибыльности компании. 

Для того, чтобы достичь цель выпускной квалификационной работы – 

предложить проект по совершенствованию системы управления персоналом ООО 

«Боярская станица», был изучен отечественный и зарубежный опыт в управлении 

персоналом. Модель управления каждой страны существенно отличается друг от 

друга, при этом носят схожие черты и детали. Модель управления персоналом в 

России отличается повышенными требованиями к документальному оформлению 

движения персонала, учету рабочего времени и документальным отражением 

операций по начислению и выплате заработной платы, что существенно 

повышает нагрузку на специалистов, работающих в этой сфере, не позволяя в 

достаточной мере уделять внимание процессам развития корпоративной 

культуры, а также кадровой политики предприятия. 
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Далее в выпускной квалификационной работе была детально изучена 

деятельность ООО «Боярская станица». ООО «Боярская Станица» – это база 

отдыха, которая находится в 10 километрах от Челябинска и предоставляет 

уютные домики для проживания. На территории базы отдыха есть кафе, банкет-

холлы, бани, а также широкий спектр развлечений для взрослых и детей – от 

конного двора до проката питбайков. 

 Проанализированные экономические показатели компании позволили сделать 

вывод, что в компании не было критических изменений в показателях за 

последние 3 года. Это позитивный фактор, который демонстрирует 

эффективность менеджмента предприятия в целом. Данные кадрового аудита 

позволили проанализировать структуру персонала ООО «Боярская станица» по 

полу, возрасту, уровню образования. Также была представлена информация о 

динамике изменения заработной платы сотрудников организации.   

Были также отмечены определенные негативные тенденции в работе ООО 

«Боярская станица». При увеличении фонда оплаты труда персонала отсутствует 

повышение эффективности его деятельности, что является негативным фактором 

в системе управления персоналом. Кроме того, наблюдается тенденция к росту 

текучести труда. Это также негативно влияет на эффективность реализации 

трудового потенциала сотрудников в компании. По данным проведенного опроса 

было выявлено, что сотрудники не удовлетворены составом компенсационного 

пакета, а также содержанием задач, которые им предлагают. 

Проведенные анализы управления в ООО «Боярская станица» установили 

необходимость пересмотра актуальной системы управления персоналом. На 

данный момент компания использует лишь инструмент оплаты труда, организует 

труд на основе требований и нормирования, а также проводит собрания.  

Было также установлено, что мероприятия, связанные с управлением 

персоналом, во многом имеют формальный характер. Руководитель не 

интересуется мнением коллектива, однако при этом остается необходимость 

посещать регулярные собрания. Данный факт снижает мотивацию персонала, а 

также уменьшает осознание ценности собственного труда.  
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Чтобы повысить производительность труда персонала, повысить мотивацию к 

эффективной трудовой деятельности, что, впоследствии приведет к повышению 

экономической эффективности компании в целом, были предложены новые 

технологии в рамках системы управления персоналом – привлечение персонала к 

принятию ответственности, конкурс на лучшую идею для постояльцев, 

премирование победителей конкурса. Таким образом, удастся достичь повышения 

уровня инновационной активности персонала, которая напрямую повлияет на 

прибыльность деятельности предприятия.  

Генеральный бюджет составил 160 400 рублей, при этом предполагаемая 

выгода от проекта составит 387 500 рублей, из чего следует экономическая 

целесообразность его проведения. проект совершенствования системы 

управления персоналом в ООО «Боярская станица» позволит также снизить 

текучесть персонала, повысить повысит лояльность сотрудников, а также в 

перспективе значительно улучшит имидж компании на рынке труда. 
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