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РЕФЕРАТ 
 
 

Бакалаврская работа содержит 105 с., 9 рисунков, 31 таблицу, 59 источни-

ков, 2 приложения. 

 

СИСТЕМА УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ, МЕТОДЫ УПРАВЛЕНИЯ, 

СУБЪЕКТ УПРАВЛЕНИЯ, ОБЪЕКТ УПРАВЛЕНИЯ, МОТИВАЦИЯ, АТТЕ-

СТАЦИЯ, КВАЛИФИКАЦИЯ, КАЧЕСТВЕННАЯ ОЦЕНКА, КОЛИЧЕ-

СТВЕННАЯ ОЦЕНКА 

 

Актуальность темы исследования определяется значимостью повышения 

эффективности деятельности персонала организации, для достижения целей 

компании. Персонал организации может представлять собой существенное 

конкурентное преимущество, при условии наличия высокого уровня квалифи-

кации. Таким образом, персонал организации способен повысить уровень кон-

курентоспособности компании, что положительным образом отразится на дело-

вой репутации компании.  

Целью настоящей бакалаврской работы является разработка мероприятий, 

направленных на совершенствование системы управления персоналом в иссле-

дуемой организации.  

Предметом бакалаврской работы является система управления персона-

лом организации.  

Объектом исследования является Общество с ограниченной ответствен-

ностью «Системная интеграция». 

В настоящей бакалаврской работе применяются следующие методы ис-

следования: абстрактно-логический, монографический, метод анализа и синте-

за, метод системного анализа и другие методы. 
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ВВЕДЕНИЕ 
 
 

Деятельность любой коммерческой организации направлена на достиже-

ние определенных тактических и стратегических целей, которые реализуются 

посредством использования различных ресурсов, основным из которых являет-

ся персонал. Правильно мотивированный персонал способен помочь организа-

ции в достижении ее целей и задач, посредством качественного и своевремен-

ного выполнения возложенных на него должностных обязанностей. Значимость 

персонала для организации определяет значимость системы управления персо-

налом.  

Система управления персоналом представляет собой комплекс мер, 

направленных на увеличение эффективности деятельности персонала, с помо-

щью чего, достигается увеличение результативности и эффективности деятель-

ности компании. Система управления персоналом может быть также охаракте-

ризована как систематизированное и сознательное объединение трудовые ре-

сурсов, действующих для достижения определенных целей.  

Создание системы управления персоналом в организации является дли-

тельным и трудоемким процессом. В ходе создания системы управления персо-

налом, должны быть учтены различные группы внешних и внутренних факто-

ров, оказывающих влияние как на деятельность организации в целом, так и на 

систему управления персоналом в частности.  

Система управления персоналом предполагает не только разработку и 

применение методов мотивирования сотрудников, но и оценку результатов дея-

тельности персонала компании. 

В настоящее время существует несколько методик оценки эффективности 

системы управления персоналом. По мнению одних исследователей, оценка 

эффективности управления персоналом основана, прежде всего, на информации 

о работниках: продвижение по службе, их профессиональные, квалификацион-

ные, половозрастные характеристики, медицинские и психологические пара-

метры, производительность и новаторская активность. 
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По мнению других исследователей, оценки системы управления персона-

лом должна быть основана на оценке управленческого труда, на основе балль-

ного, коэффициентного и балльно-коэффициентного методов. В настоящее 

время, в большинстве случаев, оценка эффективности системы управления пер-

соналом осуществляется на основе первой концепции.  

Основными задачами оценки эффективности системы управления персо-

налом, являются оптимизация функционирования управления персоналом, 

определение реакции сотрудников на применяемую систему управления персо-

налом, а также обеспечение персонала возможностью внести свой вклад в раз-

витие организации.  

Необходимость оценки системы управления персоналом, определяется 

важность функций, реализуемых персоналом организации. От того, насколько 

эффективно выполняет свои функции персонал организации, во многом зависит 

степень достижения целей и задач организации. 

Актуальность темы исследования определяется значимостью повышения 

эффективности деятельности персонала организации, для достижения целей 

компании. Персонал организации может представлять собой существенное 

конкурентное преимущество, при условии наличия высокого уровня квалифи-

кации. Таким образом, персонал организации способен повысить уровень кон-

курентоспособности компании, что положительным образом отразится на дело-

вой репутации компании.  

Целью настоящей бакалаврской работы является разработка мероприятий, 

направленных на совершенствование системы управления персоналом в иссле-

дуемой организации. Задачами бакалаврской работы являются: 

1) рассмотреть значение системы управления персоналом для организа-

ции; 

2) рассмотреть методы оценки эффективности системы управления пер-

соналом; 

3) определить оценку системы управления персоналом в исследуемой ор-

ганизации; 
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4) разработать направления совершенствования системы управления пер-

соналом в исследуемой организации; 

5) определить экономическую эффективность предложенных мероприя-

тий. 

Предметом настоящей бакалаврской работы является система управления 

персоналом организации. Объектом исследования является Общество с ограни-

ченной ответственностью «Системная интеграция». Период исследования: 2013 

– 2015 гг. Информационной базой исследования являются материалы учебной и 

методический литературы в области менеджмента и экономики организации, 

материалы периодической печати, а также финансовая отчетность ООО «Си-

стемная интеграция» за 2013 – 2015 гг. В настоящей бакалаврской работе при-

меняются следующие методы исследования: абстрактно-логический, моногра-

фический, метод анализа и синтеза, метод системного анализа и другие методы. 

В работе использована искомая информация ООО «Системная интеграция» за 

2013 – 2015 гг. 
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1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ИЗУЧЕНИЯ СИСТЕМЫ УПРАВЛЕНИЯ 
ПЕРСОНАЛОМ В ОРГАНИЗАЦИИ 

 
 
1.1 Понятие и значение системы управления персоналом в организа-

ции  

Персонал организации играет немаловажную роль в достижении различ-

ных стратегических и тактических целей финансово-хозяйствующего субъекта. 

Эффективность деятельности организации во многом определяется эффектив-

ностью деятельности персонала, что определяет значимость формирования си-

стемы управления персоналом в любом финансово-хозяйствующем субъекте. 

От того, на сколько эффективно мотивирован персонал организации, зависят 

результаты деятельности организации 1. 

Система управления персоналом представляет собой совокупность мето-

дов, используемых для достижения определенных количественных и каче-

ственных характеристик в деятельности трудовых ресурсов. Система управле-

ния персоналом может быть также охарактеризована как систематизированное 

и сознательное объединение трудовые ресурсов, действующих для достижения 

определенных целей.  

Система управления персоналом включает в себя следующие элементы: 

- субъект управления; 

- объект управления2. 

Субъект управления представляет собой совокупность элементов систе-

мы, осуществляющих управление, как целевое воздействие на объект управле-

ния, аппарат управления, организующий труд исполнителей. Деятельность 

субъекта управления заключается в том, чтобы определить, какие действия, в 

каком порядке, кем и в какие сроки следует выполнить, как их следует выпол-

нять. Субъект управления контролирует и оценивает результаты действий ис-

полнителей.  

                                                           
1 Бобкова Т.В. Создание системы управления персоналом // Российское предпринимательство. 2014. № 4. С. 74. 
2 Сазонов А.М. Совершенствование системы управления персоналом // Специализированный научно - практи-
ческий журнал. 2015. № 10. С. 73. 
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Объект управления представляет собой исполнителя, обеспечивающего 

достижение целей деятельности организации. Субъект управления, используя 

управляющее воздействие, направляет, корректирует действия объекта управ-

ления, получая информацию о результатах труда исполнителей посредством 

обратной связи. Управляющее воздействие может возникнуть только в том слу-

чае, если между субъектом и объектом управления установлены отношения 

управления, то есть налажены взаимодействие и отношения подчинения, рас-

пределены власть, права и ответственность, которые позволяют одним выраба-

тывать управленческие команды, а другим - эти команды выполнять 3.  

Персонал организации может выступать как в качестве субъекта, так и в 

качестве объекта управления, в зависимости от занимаемого уровня управления 

в структуре управления организации.  

Система управления персоналом преследует следующие цели: 

- помощь организации в достижении общих целей; 

- эффективное использование мастерства и возможностей персонала; 

- обеспечение организации высококвалифицированными и заинтересо-

ванными специалистами; 

- стремление к наиболее полному удовлетворению сотрудников своей ра-

ботой, к их наиболее полному самовыражению.4 

Управление персоналом включает ряд стадий: формирование, использо-

вание, стабилизацию и собственно управление. Указанный стадии представле-

ны на рисунке 1. 

Особой стадией, в процессе которой закладываются основа инновацион-

ного потенциала организации и перспективы его дальнейшего наращивания, 

является стадия формирования или становления персонала. Данная стадия име-

ет особое значение в для системы управления персоналом и деятельности всего 

предприятия. От своевременного и полного решения социально-экономических 

и организационных задач во многом зависит его эффективная работа.  

                                                           
3 Детмер У. Управление персоналом.  М. Альпина Бизнес Букс, 2015. С. 128. 
4 Шекшня С.В. Управление человеческими ресурсами // Управление персоналом. 2014. № 6. С. 18. 
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Рисунок 1 – Стадии управления персоналом 

Стадия формирования персонала предполагает определение потребности 

в трудовых ресурсах. Отметим, что отклонение фактической численности пер-

сонала в большую или меньшую сторону может негативно сказаться на резуль-

татах деятельности организации.  

При превышении фактической численности трудовых ресурсов над по-

требностью в персонале, возникают дополнительные расходы на оплату труда, 

снижается производительность труда. К данной ситуации применимо понятие 

«раздутый штат», при котором сотрудники организации не обременены рабо-

той, что снижает мотивацию персонала и эффективность системы управления 

персоналом в целом.  

При превышении потребности в трудовых ресурсах над фактической чис-

ленностью персонала, возникает неукомплектованность кадров. Данная ситуа-
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ганизации в целом 5.  

Основной целью формирования персонала организации является такая 

расстановка персонала, при которой достигается максимально эффективное ис-

пользование профессиональных знаний и опыта сотрудников для достижения 

целей деятельности организации.  

На стадии формирования персонала, решаются следующие задачи: 

- определение оптимальной численности персонала для каждого отдела и 

службы организации; 

- расстановка персонала в соответствии с профессиональными знаниями и 

опытом каждого сотрудника; 

- определение оптимального уровня загрузки персонала, обеспечивающе-

го эффективную деятельность трудовых ресурсов; 

- определение оптимальной структуры управления организации.6  

Для решения указанных задач, необходимо соблюдение основных прин-

ципов использования персонала организации: 

- соответствие численности персонала объему выполняемых работ;  

- соответствие уровня квалификации персонала с уровнем сложности вы-

полняемых им работ; 

- организация рабочего времени таким образом, чтобы была достигнута 

максимальная эффективность использования рабочего времени; 

- создание условий для постоянного повышения квалификации и расши-

рения производственного профиля работников.  

Стадия использования персонала предполагает применение профессио-

нальных знаний и навыков сотрудников организации таким образом, чтобы был 

достигнут максимальный уровень эффективности деятельности персонала ор-

ганизации. Основной целью, которая ставится на стадии использования персо-

нала, является достижение максимальных результатов деятельности персонала. 

Для реализации указанной цели, используются следующие способы: 

                                                           
5 Морозова Т.Г. Управление персоналом. М. ЮНИТИ-ДАНА, 2014. С. 114. 
6 Аксенова А.В. Основные аспекты мотивации персонала // Российское предпринимательство. 2014. № 7. С. 98. 
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- повышение квалификации персонала; 

- постоянная мотивация персонала; 

- создание благоприятного климата в организации; 

- возможность карьерного роста.7 

Эффективность использования персонала определяется, в основном, ре-

зультативностью и эффективностью деятельности трудовых ресурсов. Рассмат-

риваемая стадия имеет немаловажное значение для реализации основных целей 

деятельности организации. 

Стадия стабилизации персонала предполагает осуществление оценки ре-

зультатов деятельности персонала организации, что позволяет определить эф-

фективность системы управления персоналом в целом. Также на данной стадии 

обеспечивается учет квалификации и профессиональных навыков сотрудников 

организации. На основе результатов анализа, проводимого на данной стадии, 

выявляются «слабые» стороны системы управления персоналом, что позволяет 

разработать мероприятия, направленные на ее совершенствование.8 

 В общем виде, система управления персоналом организации, выполняет 

следующие функции: 

- организационная (планирование источников комплектования кадрами; 

информированность населения о наборе кадров и сроках набора; объем средств, 

выделенных на подготовку кадров); 

- социально-экономическая функция (комплекс условий и факторов, 

определяющих использование и закрепление персонала); 

- воспроизводственная функция (создание учебно-материальной базы для 

развития персонала).9 

Система управления персоналом организации включает в себя ряд функ-

циональных подсистем, представленных на рисунке 2.  

Каждая подсистема может быть представлена как группой лиц, так и од-
                                                           
7 Базилевич А.Н. Формирование системы управления персоналом // Деятельность корпораций. 2014. № 3 (22). 
С. 22. 
8 Бобылева М.П. Человеческие ресурсы и эффективность их управления // Управление персоналом. 2014. № 12. 
С. 34. 
9 Бутакова Т.Ю. Комплексный подход к определению и сущности управления персоналом // Управление в стра-
ховой компании. 2013. № 2. С. 82. 
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ним специалистом, в зависимости от масштабов деятельности организации.  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 2 – Функциональные подсистемы, сходящие в состав системы 

управления персоналом 

Структура системы управления персоналом включает в себя следующие 

направления деятельности:  

- планирование трудовых ресурсов (разработка планируемой численности 

персонала); 

- набор персонала (создание резерва потенциальных кандидатов по всем 

должностям); 

- отбор персонала (оценка профессиональных и личностных качеств кан-

дидатов);  

- определение размера заработной платы для каждой группы специали-

стов (разработка структуры заработной платы и льгот в целях привлечения, 

найма и сохранения персонала); 

- профориентация и адаптация (ведение нанятых работников в организа-

цию и ее подразделения, развитие у работников понимания того, что ожидает 

от них организация и какой труд в ней получает заслуженную оценку); 

- обучение персонала (разработка программ обучения персонала в целях 
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эффективного выполнения работы и его продвижения);  

- оценка трудовой деятельности (разработка методик оценки трудовой де-

ятельности и доведение ее до работника);  

- перемещение сотрудников по должностной лестнице (разработка мето-

дов перемещения работников на должности с большей или с меньшей ответ-

ственностью, развития их профессионального опыта путем перемещения на 

другие должности или участки работы, а также процедур прекращения догово-

ра найма); 

- подготовка руководящих кадров, управление продвижением по службе 

(разработка программ, направленных на развитие способностей и повышение 

эффективности труда руководящих кадров);  

- трудовые отношения (осуществление переговоров по заключению кол-

лективных договоров);  

- занятость (разработка программ обеспечения равных возможностей за-

нятости).10 

Необходимость создания системы управления персоналом в организации 

обусловлена целями рассматриваемой системы: 

- повышение конкурентоспособности организации в рыночных условиях;  

- повышение эффективности производства и труда, в частности, достиже-

ние максимальной прибыли;  

- обеспечение высокой социальной эффективности функционирования 

коллектива.11 

Реализация целей системы управления персоналом во многом зависят от 

выбора вариантов построения самой системы, оптимизации механизма его 

функционирования, выбора оптимальных технологий и методов работы с со-

трудниками организации. 

1.2 Методы управления персоналом 

Методы, используемые системой управления персоналом, представляют 

                                                           
10 Ванова А.С. Управление персоналом // Менеджмент. 2013. № 7.  С. 17. 
11 Рогова Н.В. Проблемы трудовой мотивации // Российское предпринимательство. 2014. № 8. С. 94. 
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собой способы осуществления управленческих воздействий на персонал для 

достижения целей управления организацией. 

Методы управления персоналом подразделяются на: 

- экономические; 

- административно-правовые; 

- социально-психологические. 

Рассмотрим выше указанные методы управления персоналом. 

Экономические методы управления персоналом представляют собой ма-

териальные выплаты сотрудникам организации, с целью создании мотивирую-

щих факторов для повышения эффективности деятельности организации.12  

Экономические методы управления персоналом считаются наиболее эф-

фективными в связи с тем, что их применение возможно при достижении со-

трудником количественных и качественных показателей в своей деятельности. 

Следует отметить, что применение экономических методов управления персо-

налом предполагает дополнительные расходы для организации.  

Среди форм экономических методов управления персоналом, выделяют 

хозяйственный расчет, материальное стимулирование, гарантии и компенсации, 

материальная помощь, а также участие в прибылях через приобретение ценных 

бумаг (акций, облигаций) организации 13. 

Хозяйственный расчет является методом, который стимулирует персонал 

организации на соизмерение затрат на производство продукции с результатами 

хозяйственной деятельности (объем продаж, выручка), полное возмещение рас-

ходов на производство за счет полученных доходов, экономное расходование 

ресурсов и материальную заинтересованность сотрудников в результатах труда. 

Основными инструментами хозяйственного расчета являются самостоятель-

ность подразделения, самоокупаемость, самофинансирование, экономические 

нормативы, фонды экономического стимулирования (оплаты труда). 

Материальное стимулирование осуществляется путем установления сумм 

                                                           
12 Сафина Д.М. Мотивация персонала // Российское предпринимательство. 2010. № 11 (170).  С. 44. 
13 Рыкова И.В. Подходы к управлению персоналом // Менеджмент в России и за рубежом. 2014. № 3. С. 51. 
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материального вознаграждения (заработная плата, премии), компенсаций и 

льгот. Применение экономических методов управления персоналом, должно 

строго ориентироваться на их окупаемости. Это означает, что инвестирование 

средств в материальное стимулирование сотрудников должно принести при-

быль организации за счет повышения качества выполняемых работ в планиру-

емом периоде 14. 

В качестве экономических методов управления персоналом выделяют 

также стимулирующие выплаты, которые представляют собой надбавки к зара-

ботной плате 15.  

Гарантии к компенсации также относятся к экономическим методам 

управления персоналом. Гарантии представляют собой способы предоставле-

ния сотрудникам прав в области социально-трудовых отношений. Компенсации 

представляют собой выплаты в денежной форме, с целью возмещения сотруд-

никам затрат, связанных с выполнением должностных обязанностей.  

Материальная помощь выплачивается за счет прибыли в виде компенса-

ций в таких чрезвычайных или экстремальных ситуациях. Материальная по-

мощь выплачивается по личному заявлению сотрудника, по распоряжению ру-

ководителя организации и является эпизодической формой материального сти-

мулирования труда.16 

Объемы средств, выделяемых на реализацию экономических методов 

управления персоналом, должны соотноситься с уровнем прибыли организа-

ции, состоянием развития отрасли исследуемого финансово-хозяйствующего 

субъекта, а также состоянием экономики страны в целом.  

Применение экономических методов управления персонала имеет поло-

жительные и отрицательные стороны, представим их в таблице 1. Таким обра-

зом, применение экономических методов управления персоналом должно осно-

вываться на результатах деятельности персонала и способствовать повышению 

                                                           
14 Патрушев В.Д. Методологические и методические вопросы изучения бюджета времени. М. Наука, 2014. С. 
151. 
15 Иванцевич Д.М. Человеческие ресурсы управления. М. Дело, 2014. С. 112. 
16 Кубарева Е.Ю. Построение эффективной системы управления персоналом // Российское предприниматель-
ство. 2015. № 6. С. 114. 
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эффективности работы сотрудников и всей организации в целом.17  

Таблица 1 – Положительные и отрицательные стороны экономических методов 

управления персоналом 
Положительные стороны Отрицательные стороны 

Высокая степень мотивации персонала. 
Стремление сотрудников повысить эффек-
тивность своей деятельности. 
Стремление сотрудников к более качествен-
ному выполнению своих должностных обя-
занностей. 

Дополнительные расходы для организа-
ции. 
Снижение мотивации при чрезмерно вы-
соком материальном стимулировании. 

  
Административно-правовые методы управления персоналом основаны на 

применении властных отношений с персоналом, дисциплине и административ-

но-правового воздействия. Различают следующие способы административно-

правового воздействия:  

- организационно-распорядительное воздействие; 

- дисциплинарная ответственность; 

- материальная ответственность. 

Организационно-распорядительное воздействие основано на нормах 

внутренних документов организации, регулирующих деятельность сотрудников 

организации. К документам организационно-распорядительного характера от-

носятся: устав организации, организационная структура и штатное расписание, 

положения о подразделениях, коллективный договор, должностные инструк-

ции, правила внутреннего распорядка. Практическая реализация организацион-

ного воздействия во многом определяется уровнем деловой культуры организа-

ции, желанием сотрудников работать по правилам, предписанным администра-

цией. 

Социально-психологические методы управления персоналом основаны на 

применении закономерностей социологии и психологии. Данные методы при-

меняются как по отношению к группам сотрудников, так и по отношению к от-

дельно взятому работнику.  

Социально-психологические методы управления персоналом направлены 

                                                           
17 Кондинская О.М. Управление человеческими ресурсами // Корпоративный менеджмент. 2010. № 2. С. 12. 
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на создание сплоченного коллектива, положительной атмосферы в организа-

ции, что является мотивирующим фактором для сотрудников организации. При 

этом, реализация социально-психологических методов управления персоналом 

не требует дополнительных затрат, как к примеру, при реализации экономиче-

ских методов18.  

Современные российские экономические отношения не способствуют 

поддержанию комфортного социально-психологического климата в коллективе. 

По этой причине важно прогнозировать воздействие социально - психологиче-

ских методов управления на работу персонала, учитывая, что данные методы 

представляют собой наиболее тонкий инструмент воздействия на социальные 

группы и личность конкретного сотрудника, такой инструмент требует дозиро-

ванного и дифференцированного применения. 

Рассмотренные методы управления персоналом необходимо применять в 

большей или меньшей степени для каждой отдельно взятой организации, в за-

висимости от особенностей ее деятельности. Экономические методы управле-

ния персоналом предполагают дополнительные расходы для организации, что 

снижает финансовый результат, а в период возникновения финансовых трудно-

стей в организации, когда финансовые ресурсы не позволяют в полной мере ре-

ализовать указанные методы, применение экономических методов управления 

персоналом ставится под вопрос. 

Применение административно-правовых методов управления персоналом 

в ряде случаев способствует созданию напряженной обстановки в организации. 

Данные методы должны быть в первую очередь направлены на достижение по-

казателей эффективности деятельности персонала, и не создавать негативной 

атмосферы внутри коллектива. 

Социально-психологические методы управления персоналом позволяют 

достичь эффективности деятельности сотрудников с помощью реализации под-

ходов как к группе сотрудников, так и к отдельно взятому работнику. Данные 

методы позволяют изучить особенности личностных отношений в коллективе, а 

                                                           
18 Либкинд Е.В. Методы управления персоналом. Система управления. 2013. № 8. С. 14. 
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также особенности поведения отдельно взятых сотрудников, и на их основе 

применить необходимые способы мотивации 19. 

Административно-правовые методы управления персоналом являются 

наиболее эффективными для сотрудников, для которых немаловажное значение 

имеют порядок и трудовая дисциплина в коллективе. Такие сотрудники в пол-

ной мере признают авторитет руководства организации, в связи с чем, приме-

нение указанных методов в данном случае, является наиболее эффективным 20.  

Социально-психологические методы управления персоналом следует в 

большей степени применять к сотрудникам, занимающим высокие руководя-

щие должности, то есть для тех специалистов, которые не испытывают особой 

потребности в дополнительных материальных стимулах. Также, данные методы 

управления применимы к сотрудникам, для которых особе значение имеет 

дружественная обстановка в коллективе. Такие сотрудники стремятся помочь 

своим коллегам, что позволяет не только создать сплоченный коллектив, но и 

организовать обмен опытом между сотрудниками, в процессе такой помощи. 

Отметим, что при выборе методов управления персоналом, необходимо 

исходить из личных целей и предпочтений сотрудников организации. Для од-

них групп сотрудников, наиболее сильным мотивирующим фактором для до-

стижения качественных и количественных показателей в работе являются эко-

номические методы. Применение других групп методов для таких сотрудников 

считается мало эффективным. Другие сотрудники, напротив, стремятся к до-

стижению дисциплины в коллективе, такие сотрудники ставят на первое место 

цели и задачи компании, в связи с чем, в данном случае, следует прибегнуть к 

применению административно-правовых методов управления персоналом.21 

Реализуя определенные методы управления персоналом, руководство ор-

ганизации задает определенные цели и задачи, выраженных в экономических 

показателей, достижение которых осуществляется через мотивацию сотрудни-

                                                           
19 Иванцевич Д.М. Человеческие ресурсы управления. М. Дело, 2014. С. 129. 
20 Сафина Д.М. Мотивация персонала // Российское предпринимательство. 2010. № 11 (170). С. 44. 
21 Ванова А.С. Управление персоналом // Менеджмент. 2013. № 7. С. 17. 
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ков 22.  

Как правило, в организациях используется сочетание всех перечисленных 

традиционных методов управления персоналом, но эффективность их будет за-

висеть от специфики производственной деятельности. Так, административные 

методы управления персоналом в большей степени эффективны для тех орга-

низаций, где руководство осуществляется на авторитарной основе. В коммерче-

ских организациях целесообразно использовать как авторитарные, так и соци-

ально-психологические методы управления персоналом. Социально - психоло-

гические методы действенны и в тех компаниях, где заработная плата невысо-

ка. В этих случаях дополнительные меры социального поощрения и защиты мо-

гут оказать заметное мотивационное воздействие. Экономические методы 

управления персоналом особенно эффективны там, где ставка делается на ма-

териальное стимулирование. Но и в этом случае не стоит сбрасывать со счетов 

социальные методы стимулирования и управления кадрами.  

В настоящее время практика показала, что использования только трех 

традиционных методов для управления персоналом явно недостаточно. Их 

предлагается дополнить, а то и вовсе заменить методами принуждения, побуж-

дения и убеждения, основанными на той или иной степени свободы личности.23 

На основе представленной характеристики методов управления персона-

лом организации следует отметить, что выбор методов основывается на ряде 

факторов, носящих внешний и внутренний характер. К таким факторам отно-

сятся: особенности сферы деятельности организации, экономическая ситуация 

в стране и регионе, законодательные ограничения, финансовое состояние орга-

низации, личные цели и амбиции персонала, стиль управления руководителя и 

многие другие факторы. Необходимо отметить, что эффективность применяе-

мых методов управления персоналом определяется соотношением результатов 

деятельности сотрудников и затратами на реализацию ранее рассмотренных 

методов. Степень достижения целей и задач организации, также может быть 
                                                           
22 Журавлев А.Г. Управленческий труд и эффективность общественного производства // Эффективное управле-
ние организацией. 2015. № 4. С. 30. 
23 Базилевич А.Н. Формирование системы управления персоналом // Деятельность корпораций. 2014. № 3 (22). 
С. 22. 
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рассмотрена как один из основных показателей, характеризующих эффектив-

ность применения методов управления персоналом 24. 

1.3 Оценка эффективности системы управления персоналом в орга-

низации  

Эффективная работа персонала положительным образом сказывается на 

результативности и эффективности деятельности организации. Исследования и 

совершенствования методов оценки управления персоналом в последние годы 

проводились как научными организациями, так и отдельными учеными. В 

частности, исследования в этой области проводятся в ряде научно - исследова-

тельских институтов и вузов: НИИ труда, ВНИИПИ труда в строительстве, 

Российской экономической академии им. Г.В. Плеханова, Государственной 

академии управления им. С. Орджоникидзе, Московском, Санкт - Петербург-

ском, Нижегородском университетах, Санкт-Петербургском финансово-

экономическом институте и других организациях 25. 

Исследованием в области оценки эффективности системы управления 

персоналом занимались Д.М. Иванцевич и А.А. Лобанов. По их мнению, оцен-

ка эффективности управления персоналом - это систематический, четко форма-

лизованный процесс, направленный на измерение издержек и выгод, связанных 

с программами деятельности управления персоналом для соотнесения их ре-

зультатов с итогами базового периода, с показателями конкурентов и с целями 

предприятия 26. 

Оценка эффективности управления персоналом основана, прежде всего, 

на информации о работниках: продвижение по службе, их профессиональные, 

квалификационные, половозрастные характеристики, медицинские и психоло-

гические параметры, производительность и новаторская активность. Оценка 

должна осуществляться на протяжении всех фаз управленческой деятельности. 

Она тесно связана с другими этапами процесса управления и своими результа-

                                                           
24 Раис М. Оптимальная сложность систем управления персоналом // Проблемы теории и практики управления. 
2014. № 5.  С. 75. 
25 Табулов Б.Э. Проблемы оценки эффективности управления персоналом // Корпоративный менеджмент. 2012. 
№ 5. С. 52 - 84. 
26 Иванцевич Д.М. Человеческие ресурсы управления. М.  Дело, 2014. С. 153. 
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тами способна побуждать руководителя вносить в него необходимые корректи-

вы. При этом оценка обеспечивает функционирование в холдинге бесперебой-

ной обратной связи 27. 

Также следует заметить, что при оценке эффективности управления пер-

соналом следует учитывать затраты на достижение целей организации. Реаль-

ная эффективность системы управления персоналом может быть определена 

только из сопоставления степени реализации целей с затраченными на это 

средствами. Необходимо оценивать эффективность управления персоналом по 

результатам работы всей организации. 

Согласно мнению В.Д. Патрушева, который также занимался исследова-

ниями в области оценки эффективности управления персоналом, необходимо 

помнить, что оценка эффективности не может быть самоцелью. Наряду с этим 

такого рода исследования должны вести к следующему: 

- уточнению целей и задач исследуемой области; 

- определению совокупности мероприятий и средств, необходимых для их 

достижения; 

- установлению реальных сроков достижения намеченных целей и задач, 

исходя из имеющихся средств и возможностей; 

- нахождению средств и методов для действенного контроля сроков реа-

лизации намеченных целей и задач на всех уровнях 28. 

Необходимость оценки эффективности системы управления персоналом 

организации обусловлена следующими задачами: 

- оптимизация функционирования управления персоналом; 

- определение реакции сотрудников на применяемую систему управления 

персоналом; 

- обеспечить персонал возможностью внести свой вклад в развитие орга-

низации. 

Оценка эффективности управления персоналом может выступать мощ-
                                                           
27 Табулов Б.Э. Проблемы оценки эффективности управления персоналом // Корпоративный менеджмент. 2012. 
№ 5. С. 57. 
28 Патрушев В.Д. Методологические и методические вопросы изучения бюджета времени. М. Наука, 2014. С. 
219. 
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ным рычагом роста результативности управленческого процесса. Для этого 

необходимо знать, как она должна осуществляться, в каком соотношении нахо-

дится с другими этапами управленческого цикла, каков, наконец, ее действи-

тельный психологический смысл 29. 

Для оценки эффективности системы управления персоналом, следует 

применять критерии, позволяющие провести оценку по ряду параметров. Вы-

бор критериев, как правило, исходит их показателей, которые берутся за «точку 

отсчета»: 

- деятельность руководителя организации; 

- трудовые показатели персонала; 

- особенности персонала организации. 

В основе оценки эффективности системы управления персоналом органи-

зации положены две концепции. Согласно первой концепции, эффективность 

управления персоналом оценивается исходя из органического единства управ-

ления и производства, но при этом вклад собственно управления персоналом в 

эффективность производства не определяется. Вторая концепция делает акцент 

на определение вклада управления персоналом в эффективность производ-

ства30. 

Определение количественной оценки вклада персонала является крайне 

сложной задачей. В связи с чем, в настоящее время, в большинстве случаев, 

оценка эффективности системы управления персоналом осуществляется на ос-

нове первой концепции. При этом необходимо определить не только вклад 

управления персоналом в эффективность производства, но и качественное вли-

яние его на эффективность. Интегральный показатель (эффективность на 

уровне организации) трансформируется во множество других на более низких 

уровнях, показывающих эффективность отдельных систем или подсистем 

управления персоналом – подбора, обучения персонала. 

А. Браверман и А. Саулин предлагают объединить в процессе анализа эф-
                                                           
29 Табулов Б.Э. Проблемы оценки эффективности управления персоналом // Корпоративный менеджмент. 2012. 
№ 5. С. 58. 
30 Журавлев А.Г. Управленческий труд и эффективность общественного производства // Эффективное управле-
ние организацией. 2015. № 4. С. 30. 
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фективности управления персоналом, наиболее значимые экономические пока-

затели в один интегральный показатель.31 

По мнению экономиста С.В. Шекшня, оценку эффективности системы 

управления персоналом следует проводить несколькими методами: 

- оценка достижения целей; 

- метод оценки компетенций; 

- оценка мотивации; 

- изучение статистики человеческих ресурсов; 

- оценка издержек 32. 

Оценка эффективности управления персоналом проводится субъективно, 

исходя из мнения специалиста. Причинами этому являются: отсутствие кон-

кретной методики исследования, а также из-за непонимания значимости такой 

оценки.  

Подход оценки эффективности системы управления персоналом, осно-

ванный на оценки производительности, предложил Д.С. Синка. Основной ак-

цент в его методике делается на «человеческий фактор» 33. 

Сложности в оценки эффективности системы управления персоналом ор-

ганизации заключаются в построении измерительной системы, позволяющей 

сделать объективные выводы. Напомним, что оценка эффективности системы 

управления персоналом предполагает определение соотношений между резуль-

татами деятельности персонала с затратами на реализацию такой системы. 

Сбор информации для оценки также представляет собой некоторые трудности в 

связи с тем, что объективно оценить вклад сотрудников в результаты деятель-

ности организации крайне сложно. Повышение эффективности деятельности 

организации не всегда связано с увеличением результативности и эффективно-

сти работы специалистов. На эффективность деятельности организации оказы-

вают влияние различные факторы, к которым можно отнести:  

- увеличение объемов реализации, что не связано с повышением эффек-
                                                           
31 Браверман А. Интегральная оценка результативности предприятий // Вопросы экономики. 2014. № 6. С. 53. 
32 Шекшня С.В. Управление человеческими ресурсами // Управление персоналом. 2014. № 6. С. 20. 
33 Синк С.Д. Управление производительностью : планирование, измерение и оценка, контроль и повышение // 
Управление персоналом. 2015. № 8. С. 31. 
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тивности деятельности персонала, а обусловлено внешними факторами; 

- внедрение современных технологий, что повышает эффективность рабо-

ты специалистов и снижает трудоемкость их работы; 

- неблагоприятная экономическая ситуация в стране, что снижает объемы 

реализации продукции, даже не приложение специалистами гораздо больших 

усилий для достижения поставленных целей. 

Таким образом, при оценки эффективности системы управления персона-

лом следует учитывать множество факторов, оказывающих влияние на резуль-

таты деятельности сотрудников. Немаловажное значение имеет оценки этих 

факторов и степени их влияния на результативность и эффективность деятель-

ности персонала и самой организации в целом. 

Оценка функционирования службы управления персоналом требует си-

стематического опыта, измерения затрат и выгод общей программы управления 

персоналом и сравнения ее эффективности с эффективностью работы холдинга 

за тот же период. В связи с этим возникает вопрос о том, как следует наилуч-

шим образом организовать саму аналитическую работу, когда и с какой часто-

той следует проводить оценку и кто должен вести эту работу. 

По мнению специалиста, также занимающимся исследованиями в области 

оценки эффективности системы управления персоналом, А.И. Китовым, под-

линным критерием оценки служит конечный результат труда всего коллектива, 

в котором органически соединены результаты труда и руководителя и исполни-

телей 34. 

В настоящее время, многие российские организации либо полностью иг-

норируют систему управления персоналом, либо не уделяют ее оценки доста-

точного внимания.  

В своих исследованиях, С.В. Шекшня предложил ряд критериев оценки 

системы эффективности управления персоналом, которые представлены на ри-

сунке 3. Предлагаемые и используемые на практике методы оценки эффектив-

                                                           
34 Китов А.И. Методы экономической психологии в оценки эффективности системы управления персоналом // 
Управление персоналом. 2014. № 10. С. 20. 
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ности системы управления персоналом можно разделить на три группы: коли-

чественные, качественные (или описательные) и комбинированные (или про-

межуточные).  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Рисунок 3 – Критерии оценки эффективности управления персоналом 

К количественным методам оценки относятся: балльный, коэффициент-

ный, метод рангового порядка, метод парных сравнений, система графического 

профиля, метод «эксперимента» и другие методы. К качественным (описатель-

ным) методам относятся: система устных и письменных характеристик, метод 

эталона, матричный и биографический методы, метод групповой дискуссии. 

Примерами комбинированных методов являются метод стимулирующих оце-

нок, группировки работников, тестирование.35 

Наибольшее распространение получили количественные методы оценки 

управленческого труда, особенно балльный, коэффициентный и балльно-

коэффициентный методы. Их преимуществами являются объективность, неза-

висимость от личного отношения экспертов к специалисту, возможности фор-

мализации результатов, сравнения параметров, систематизации результатов и 

использования математических методов. 

                                                           
35 Табулов Б.Э. Проблемы оценки эффективности управления персоналом // Корпоративный менеджмент. 2012. 
№ 5. С. 58. 
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В качестве методологического подхода представляется целесообразной 

оценка эффективности на трех различных уровнях: 

- на уровне отдельных работников; 

- на уровне органа управления; 

- на уровне системы управления. 

Говоря об оценке эффективности управления персоналом, нельзя не ска-

зать об оценке собственно службы управления персоналом. Очень много зави-

сит от их сотрудников организации, если они отвечают требованиям экономи-

ческой реформы, а именно: имеют соответствующее образование и отличные 

знания, гибкий ум и практическую смекалку, достаточный стаж работы на ниже 

занимаемой должности, знают передовой отечественный и зарубежный опыт 

коммерческой деятельности холдинга и технологии производства.36  

Степень эффективности системы управления персоналом организации во 

многом определяется позицией руководства к рассматриваемой области. Каж-

дый руководитель должен понимать значимость оценки системы управления 

персоналом и необходимость ее оценки. Оценка эффективности как система 

процедур, является способом, помогающим руководителю оценить качество 

системы управления персоналом в целом и свои профессиональные способно-

сти в частности и те недостатки в подготовке, которые соответственно можно 

определить как потребность в обучении, с целью повышения результативности 

работы. 

В итоге первой главы настоящей бакалаврской работы необходимо отме-

тить, что система управления персоналом является неотъемлемой частью лю-

бой организации, вне зависимости от масштаба и особенностей ее деятельно-

сти. Эффективность деятельности организации во многом определяется эффек-

тивностью работы ее персонала, что определяет значимость создания и посто-

янного совершенствования системы управления персоналом и методов оценки 

ее эффективности.  

  

                                                           
36 Ранк Н.Г. Методика комплексной оценки кадров управления // Управление персоналом. 2014. № 7. С. 28. 
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2 ОЦЕНКА СИСТЕМЫ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ НА ПРИМЕРЕ 
ООО «СИСТЕМНАЯ ИНТЕГРАЦИЯ» 

 
 
2.1 Общая характеристика деятельности ООО «Системная интегра-

ция»  

ООО «Системная интеграция» осуществляет свою деятельность в сфере 

информационных технологий. Компания расположена по следующему адресу: 

Амурская область, г. Благовещенск, ул. Зейская, 173. Компания начала сою де-

ятельность в 1993 году. Основными видам деятельности ООО «Системная ин-

теграция» являются: 

- монтаж СКС (структурированных кабельных сетей); 

- реализация оборудования для СКС. 

Компания сотрудничает не только с коммерческими организациями, но и 

с муниципальными учреждениями, посредством выполнения государственных 

заказов. 

 Высшим органом управления Общества является генеральный директор – 

Неверковец Владимир Иванович, действующий от лица организации на осно-

вании Устава. Общество имеет круглую печать со своим полным фирменным 

наименованием, может иметь иные печати, угловой штамп, бланк, эмблему, 

торговые знаки, зарегистрированные в установленном порядке, а также иную 

символику и средства индивидуализации. 

Основной целью деятельности ООО «Системная интеграция» является 

получение прибыли и удовлетворение общественных потребностей. В ООО 

«Системная интеграция» работают специалисты с высшим образованием и вы-

соким уровнем квалификации, что обеспечивает реализацию целей и задач Об-

щества, посредством использования персонала компании. 

Существующей стратегией, соблюдение которой придерживается ООО 

«Системная интеграция» является стратегия минимизации издержек. Таким об-

разом, деятельность организации направлена на сокращение издержек произ-

водства с целью создания конкурентного преимущества, что позволит увели-
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чить конкурентоспособность организации.  

Реализация стратегии минимизации издержек ООО «Системная интегра-

ция» происходит посредством использования дешевой рабочей силы, а также 

использование недорогих материалов, что позволяет снижать себестоимость 

выполняемых услуг, а следовательно и окончательной цены.  

Цель стратегии минимизации издержек заключается в поддержании пре-

имущества перед конкурентами по затратам и получение большей прибыли. В 

таблице 2 приведем рыночные условия для стратегии минимизации издержек. 

Таблица 2 – Рыночные условия для стратегии минимизации издержек в ООО 

«Системная интеграция» 
Рыночные условия Описание 

1 2 
Спрос на услуги 
высоко эластичен 
по цене и доста-
точно однороден 

При изменении цены на 1 % можно с точностью определить измене-
ние спроса на реализуемые услуги. Высокая эластичность спроса по 
цене на услуги ООО «Системная интеграция» обусловлена наличием 
высокого уровня конкуренции в отрасли, что позволяет потребителям 
приобрести услуги у другого поставщика. На высокую эластичность 
спроса оказывает влияние фактор времени, который предполагает 
наличие большого количества времени у потребителей перед приоб-
ретением услуг компании. Такое положение можно объяснить стрем-
лением потребителей узнать как можно больше о компаниях отрасли 
информационных технологий, предлагаемых ими ценах, а также уси-
лиях оплаты приобретаемых услуг. Это позволяет потребителям оце-
нить зависимость цены и качества услуг. 

2 Преобладание 
ценовой конкурен-
ции 

Наличие высокого уровня конкуренции в отрасли заставляет компа-
нию разрабатывать грамотную ценовую политику, обеспечивающую 
покрытие издержек обращения и желаемый уровень прибыли, но так-
же необходимо предложить потребителю более приемлемые условия, 
чем у конкурентов.  
Уровень цен на услуги в сфере информационных ихнологии зависит 
от затрат на конечный продукт, конечная цена которого включает в 
себя желаемый уровень прибыли. Поэтому в некоторых случаях не-
возможно снижение уровня цен в ООО «Системная интеграция» до 
уровня цен некоторых конкурентов в связи с более низким уровнем 
затрат у конкурентов 

3 Наличие крупных 
покупателей, кото-
рые могут дикто-
вать условия сдел-
ки, сбивая цену 

ООО «Системная интеграция» имеет несколько крупных потребите-
лей, которые обеспечивают компанию госзаказами. Для удержания 
таких заказчиков, компания применяет систему скидок. Такое реше-
ние руководства обусловлено основной целью деятельности компании 
– увеличение прибыли.  
Указанные заказчики приносят компании значительную долю выруч-
ки Другими словами, крупные покупатели приносят внушительную 
прибыль организации. Поэтому ООО «Системная интеграция» пред-
лагает таким заказчикам наиболее приемлемые условия. 
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Продолжение таблицы 2 
1 2 

4 Отраслевые услу-
ги стандартизиро-
ваны, заказчик мо-
жет приобрести их 
у разных компаний 

Указанное условие обусловлено наличием множества компаний в от-
расли информационных технологий на территории области. С целью 
привлечения большего числа заказчиков, компания стремится к фор-
мированию наиболее приемлемой для заказчиков цены. Что в свою 
очередь предполагает обязательное снижение уровня издержек обра-
щения. 

5 Компания имеет 
доступ к источни-
кам дешевых мате-
риалов, используе-
мых при реализа-
ции услуг  

ООО «Системная интеграция» длительное время сотрудничает с про-
веренным поставщиками, которые предоставляют компании материа-
лы высокого качества по приемлемым ценам, что позволяет исследу-
емой организации устанавливать цены на реализуемые услуги мень-
ше, чем у конкурентов. Это позволяет ООО «Системная интеграция» 
реализовывать цели стратегии минимизации издержек.  

 

В компании реализуется система управления, позволяющая осуществлять 

методы управления в отношении финансовых ресурсов, персонала, информа-

ционных и других ресурсов.  

Система управления ООО «Системная интеграция» представлена сово-

купностью технических и организационных методов и мер предназначенных 

для решения задач управления различными аспектами деятельности исследуе-

мой организации. В качестве автоматизированной системы управления в ООО 

«Системная интеграция», используется система ERP (Enterprise Resource 

Planning). Данная система позволяет организовать и реализовать планирование 

основной деятельности, планирование службы сбыта, моделирование потока 

заказов и так далее. Система управления класса ERP являются системами, ав-

томатизирующими все подразделения организации.  

Высокий уровень конкурентоспособности компании определяется дли-

тельным периодом нахождения на рынке информационных технологий Амур-

ской области (около 23 лет). Компания зарекомендовала себя с положительной 

стороны, реализуя услуги высокого качества. Покупателями и заказчиками 

ООО «Системная интеграция» являются, как правило, муниципальные учре-

ждения и крупные организации различных сфер деятельности.  

ООО «Системная интеграция» участвует в тендерах на выполнение госу-

дарственных заказов, что обеспечивает Обществу стабильный уровень продаж 
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и устойчивый уровень прибыли. 

2.2 Организационно-экономическая характеристика ООО «Систем-

ная интеграция» 

Организационная структура управления ООО «Системная интеграция» 

имеет линейно-функциональный тип. В компании соблюдена четкая иерархия 

управления, что характерно для малого бизнеса с незначительной численно-

стью персонала и небольшими объемами деятельности. 

Организационная структура управления ООО «Системная интеграция» 

представлена на рисунке 4. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 4 – Организационная структура управления  

ООО «Системная интеграция» 

В подчинении у генерального директора компании находятся: главный 

бухгалтер, начальник отдела продаж, начальник отдела монтажа. Для каждого 

сотрудника компании определены должностные обязанности, контроль за вы-

полнением которых возложен на начальников соответствующих отделов. 

Проведем оценку основных показателей деятельности ООО «Системная 

интеграция», таблица 3. 

Наблюдается положительная динамика основных показателей деятельно-

сти ООО «Системная интеграция». Увеличение выручки на 64974 тыс. руб. 

Генеральный директор – 
единоличный орган 

управления 

Бухгалтерия Отдел продаж Отдел монтажа  

Начальник отдела - 
главный бухгалтер   

Начальник отдела  
продаж 

Начальник отдела – 
главный инженер  

Главный мон-
тажник   

Старший  
менеджер   



33 

свидетельствует об увеличении объемов реализации продукции. 

Таблица 3 – Оценка основных показателей деятельности ООО «Системная ин-

теграция» 

в тыс. руб. 

Показатель 2013 г. 2014 г. 2015 г. 
Изменения 2015 г. к 2013 г. 

абсолютные, 
в тыс. руб. 

относительные, 
в процентах 

Выручка 109 542 134 254 174 516 64 974 37,23 
Себестоимость продаж 80 019 97 631 125 281 45 262 36,13 
Прибыль от продаж 15 979 17 524 19 043 3 064 16,09 
Чистая прибыль 15 908 17 470 18 860 2 952 15,65 
Собственный капитал, 
всего 785 785 785 - - 

в том числе: 
Уставный капитал 

 
785 

 
785 

 
785 

 
- 

 
- 

Заемный капитал, всего 817 807 1 057 240 22,71 
 в том числе: 
кредиторская задол-
женность 

 
817 

 
807 

 
1 057 

 
240 

 
22,71 

Общая величина акти-
вов  50 460 64 434 80 518 30 058 37,33 

Оборотные активы, 
всего 49 165 57 252 73 323 24 158 32,95 

в том числе: 
Дебиторская задолжен-
ность 

 
9 971 

 
1 140 

 
4 765 

 
- 5 206 

 
- 109,25 

Внеоборотные активы, 
всего 1 295 7 182 7 195 5 900 82,00 

в том числе: 
Основные средства 

 
1 295 

 
7 182 

 
7 195 

 
5 900 

 
82,00 

 

Отметим превышение темпов роста выручки над темпами роста себесто-

имости продаж, что говорит о снижении издержек на 1 рубль реализованной 

продукции и ведет к увеличению прибыли от реализации, изменение составило 

3064 тыс. руб., что в относительном выражении составило 16,09 %. Отметим 

также положительную динамику чистой прибыли. 

Рост стоимости внеоборотных средств на 5900 тыс. руб. свидетельствует 

о расширении производственных мощностей организации. Увеличение оборот-

ных активов произошло в анализируемом периоде на 24158 тыс. руб. в основ-

ном за счет увеличения запасов, это говорит о затаривании складов организа-

ции, что не всегда положительно сказывается на деятельности компании. Фи-
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нансирование ООО «Системная интеграция» осуществляется собственными и 

заемными средствами размер заемных средств почти в 1,5 раза превышает раз-

мер собственных, что может негативно отразиться на финансовой устойчивости 

организации. 

Для характеристики объемов реализации услуг в ООО «Системная инте-

грация» в отношении физических и юридических лиц, представим в таблице 4 

необходимые сведения. 

Таблица 4 – Состав и структура выручки от реализации в ООО «Системная ин-

теграция» за 2013 – 2015 гг. 

Показатели Состав, тыс. руб. Структура, в процентах 
2013 г. 2014 г. 2015 г. 2013 г. 2014 г. 2015 г. 

Выручка от реализации услуг 
государственным учреждени-
ям, всего 

86312 103512 148936 78,79 77,10 85,34 

в том числе:       
- выручка от реализации услуг 
монтаж СКС 63284 84307 115148 57,77 62,80 65,98 

- выручка от реализации обо-
рудования для СКС 23028 19 205 33788 21,02 14,30 19,36 

Выручка от реализации услуг 
коммерческим организациям, 
всего 

23230 30742 25580 21,21 22,90 14,66 

в том числе:       
- выручка от реализации услуг 
монтаж СКС 14284 18294 17894 13,04 13,63 10,25 

- выручка от реализации обо-
рудования для СКС 8946 12448 7686 8,17 9,27 4,40 

Итого 109542 134254 174516 100,00 100,00 100,00 
 

Представленные в таблице 4 сведения позволяют сделать вывод о том, что 

наибольший удельный вес в структуре выручки от реализации приходится на 

услуги по монтажу СКС для государственных учреждений. Доля выручки от 

указанных услуг увеличилась в анализируемом периоде с 57,77 % в 2013 году 

до 65,98 % в 2015 году. Величина выручки от реализации услуг по монтажу 

СКС для коммерческих организаций увеличился в анализируемом периоде с 14 

284 тыс. руб. в 2013 году до 17 894 тыс. руб. в 2015 году, удельный вес указан-

ных услуг, напротив, снизился с 13,04 % в 2013 году до 10,25 % в 2015 году.  

Анализ финансового положения организации позволяет выявить слабые 
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области деятельности организации с целью выявления направлений более де-

тального анализа. Анализ платежеспособности ООО «Системная интеграция» 

представлен в таблице 5. 

Таблица 5 – Анализ платежеспособности ООО «Системная интеграция» за 2013 

– 2015 гг. 

Название коэффи-
циента 

Норматив-
ное значение 2013 г. 2014 г. 2015 г. 

Изменение 
2014 г. к 
2013 г. 

2015 г. к 
2014 г. 

Коэффициент аб-
солютной ликвид-
ности 

0,2 - 0,7 2,8273 2,2974 1,8133 -0,5299 -0,4841 

Коэффициент 
быстрой ликвидно-
сти  

≥ 0,2 5,0814 3,0037 7,9155 -2,0777 4,9118 

Коэффициент те-
кущей ликвидности 

2,0-2,5 
Допустимое 

1,0 
69,369 70,9442 60,1775 1,5752 -10,7667 

Доля оборотных 
средств в активах  

Оценивается 
изменение в 

динамике 
0,9106 0,8885 0,9743 -0,0221 0,0858 

Коэффициент 
обеспеченности 
собственными 
средствами 

Не менее 0,1 0,9856 0,9859 0,9834 0,0003 -0,0025 

 

Проведенный анализ платежеспособности свидетельствует, что ООО 

«Системная интеграция» является платежеспособной организацией. Об этом 

свидетельствует в первую очередь коэффициент абсолютной ликвидности, ко-

торый находится выше нормативного предела и показывает, что 181,33 % крат-

косрочной задолженности может быть покрыта наиболее ликвидными активами 

в 2015 году, в 2013 и 2014 годах значение показателя несколько выше и равно 

соответственно 282,73 % и 229,74 %. Отметим превышение значением показа-

теля нормативного значения, что свидетельствует о чрезмерно высоком значе-

нии наиболее ликвидных активов в ООО «Системная интеграция». 

Коэффициент текущей ликвидности показывает, что в 2015 году на 7,9155 

рублей финансовых ресурсов, вложенных в оборотные активы, приходится на 1 

рубль текущих обязательств. Значение данного коэффициента также находится 

в пределах нормативного интервала. Коэффициент текущей ликвидности сви-
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детельствует о наличии в ООО «Системная интеграция» достаточного количе-

ства условий для устойчивого развития деятельности. 

Доля оборотных средств в активах показывает процентное соотношение 

оборотных средств в общей величине активов. Значение данного показателя со-

ставляет в 2013 году 91,06 %, к 2015 г. данный показатель составляет 97,43 %. 

Таким образом, наблюдается положительная тенденция в динамике данного 

показателя. Коэффициент обеспеченности собственными средствами показыва-

ет, что ООО «Системная интеграция» обладает необходимым количеством соб-

ственных оборотных средств, необходимых для его финансовой устойчивости. 

Таким образом, ООО «Системная интеграция» можно характеризовать как пла-

тежеспособное предприятие.  

Далее проведем оценку финансового состояния ООО «Системная инте-

грация» с анализа платежеспособности, таблица 6. 

Таблица 6 – Анализ финансовой устойчивости ООО «Системная интеграция» 

Название коэффици-
ента 

Норматив-
ное значение 2013 г. 2014 г. 2015 г. 

Изменение 
2014 г. к 
2013 г. 

2015 г. к 
2014 г. 

Коэффициент авто-
номии  0,6 – 0,7 0,9869 0,9875 0,9838 0,0006 -0,0037 

Коэффициент финан-
сового левериджа 

Оценивается 
в динамике 0,0133 0,0127 0,0165 -0,0006 0,0038 

Коэффициент манев-
ренности собствен-
ных средств 

> 0,6 – 0,8 0,9095 0,8871 0,9739 -0,0223 0,0868 

Коэффициент обеспе-
ченности собствен-
ными средствами 

0,8 – 0,9 0,9856 0,9859 0,9834 0,0003 -0,0025 

 

Показатели финансовой устойчивости ООО «Системная интеграция» 

находятся выше нормативных значений, что предполагает высокий уровень 

финансовой устойчивости организации, но при этом отмечается слишком высо-

кий размер собственных средств организации, что предполагает неэффективное 

их использование. 

Коэффициента автономии говорит о независимости ООО «Системная ин-

теграция» от внешних кредиторов и говорит о том, что не 1 рубль активов ор-
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ганизации приходится 0,98 рублей собственных средств. 

Коэффициент финансового левериджа показывает, что на 1 рубль соб-

ственных средств приходится 0,16 рублей заемных средств организации в 2015 

году, что свидетельствует о финансовой независимости организации. 

Коэффициент маневренности показывает возможность пополнять оборот-

ные средства в случае необходимости за счет собственных источников. Коэф-

фициент обеспеченности собственными средствами показывает наличие у ор-

ганизации собственных средств для финансирования текущей деятельности. 

Анализ финансовой независимости ООО «Системная интеграция» пока-

зал, что организация финансово независима от внешних кредиторов и обладает 

необходимым размером собственных средств который слишком велик для ана-

лизируемой организации, что предполагает необходимость их инвестирования 

для получения дополнительного дохода от их использования. 

Представленная экономическая характеристика деятельности ООО «Си-

стемная интеграция» позволила выявить следующие результаты. Наблюдается 

положительная динамика основных экономических показателей деятельности 

компании, что свидетельствует о расширении масштабов деятельности. Компа-

ния обладает необходимым запасом ликвидности и платежеспособности, что 

определяет возможность своевременного и полного погашения принятых на се-

бя обязательств.  

2.3 Особенности внешней и внутренней среды ООО «Системная ин-

теграция» и требования к управлению персоналом  

В первую очередь, проведем оценку внешней среды ООО «Системная ин-

теграция». Вначале проведем анализ внешней среды ООО «Системная интегра-

ция», воспользуемся моделью пяти сил Портера, которая включает в себя: 

− анализ угрозы появления продуктов-заменителей и альтернативных 

услуг; 

− анализ угрозы появления новых игроков; 

− анализ рыночной власти поставщиков; 

− анализ рыночной власти потребителей; 

https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%A1%D1%83%D0%B1%D1%81%D1%82%D0%B8%D1%82%D1%83%D1%82%D1%8B
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− анализ уровня конкурентной борьбы. 

Анализ угрозы появления продуктов-заменителей и альтернативных 

услуг. Продукты-заменители - это продукты, которые представляются другими, 

но на самом деле являются такими же, как и уже существующие. Они могут 

удовлетворить ту же самую потребность, что и настоящий продукт, и по этой 

причине представляют собой угрозу для производителей продуктов и провай-

деров услуг. 

Появление продуктов - заменителей на рынке информационных техноло-

гий не возможно. Сфера информационных технологий развивается достаточно 

быстрыми темпами и в настоящее время, невозможно представить себе жизнь 

современного человека без использования средств информационных техноло-

гий. В связи с чем, появление продуктов-заменителей на рынке информацион-

ных технологий невозможно. Появление альтернативных услуг также мало ве-

роятно в сфере информационных технологий. 

Анализ угрозы появления новых игроков. Конкуренция в сфере информа-

ционных технологий в Амурской области, и в частности в городе Благовещен-

ске достаточно высока. Вход на рынок ничем не затруднен.  

На сегодняшний день в сфере информационных технологий постоянно 

появляются новые организации, что повышает конкуренцию на рынке. Рынок 

услуг в сфере информационных технологий сформирован и близок к состоянию 

насыщения, поэтому угроза появления новых игроков на рынке достаточно ве-

лика. Для снижения указанной угрозы необходимо повышать конкурентоспо-

собность компании с целью привлечения большего числа потребителей услуг. 

Анализ рыночной власти поставщиков. Поставщики материалов для ока-

зания услуг играют огромную роль в деятельности компании. При повышении 

цен на материалы возрастает себестоимость оказанных услуг, а следовательно и 

его стоимости. В связи с чем, возникает угроза потери части покупателей. 

Отметим, что ООО «Системная интеграция» сотрудничает с проверенны-

ми поставщиками качественных материалов, что снижает риск угрозы рыноч-

ной власти поставщиков. Но необходимо сказать, что цены не стоят на месте и 

https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%94%D0%B5%D0%BB%D0%BE%D0%B2%D0%B0%D1%8F_%D0%BA%D0%BE%D0%BD%D0%BA%D1%83%D1%80%D0%B5%D0%BD%D1%86%D0%B8%D1%8F
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%A1%D1%83%D0%B1%D1%81%D1%82%D0%B8%D1%82%D1%83%D1%82%D1%8B
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с каждым годом возрастает цена на материалы, что в свою очередь ведет к уве-

личению стоимости услуг в сфере информационных технологий.  

Анализ рыночной власти потребителей. Потребители на рынке информа-

ционных технологий играют не меньшую роль, чем поставщики. Напомним, 

что ООО «Системная интеграция» оказывает услуги по монтажу структуриро-

ванных кабельных сетей не только коммерческим организациям, но и муници-

пальным учреждениям. Для выполнения государственных заказов, ООО «Си-

стемная интеграция» участвует в тендерах на выполнение государственных за-

казов, в связи с чем, компания стремиться установить более приемлемые цены 

на выполняемые услуги, а также определить более оптимальные договорные 

условия для покупателей, с целью привлечения большего числа клиентов. Та-

ким образом, имеется угроза рыночной власти потребителей для ООО «Си-

стемная интеграция». 

Анализ уровня конкурентной борьбы. Конкуренция на рынке информаци-

онных технологий достаточно велика, ведь в данный момент на рынке присут-

ствует больше число компаний, многие из которых находятся на рынке не пер-

вый десяток лет и зарекомендовали себя как «проверенную» организацию, 

строго выполняющую договорные условия оказания услуг.  

ООО «Системная интеграция» работает только с положительно зареко-

мендовавшими себя поставщиками. Также специалисты компании имеют необ-

ходимый уровень квалификации в сфере информационных технологий. Конку-

рентные преимущества компании повышают ее конкурентоспособность, но не 

снижают уровень конкуренции в отрасли из-за большого числа конкурентоспо-

собных компаний в отрасли. 

Проведенная оценка по модели пяти сил М. Портера позволила опреде-

лить высокий уровень конкуренции в отрасли, что снижает угрозу появления 

новых игроков на рынке. Отметим высокий уровень конкурентоспособности 

ООО «Системная интеграция», что снижает уровень конкурентной борьбы по 

отношению к исследуемой организации. В ходе анализа была определена угро-

за рыночной власти поставщиков, что обуславливает зависимость исследуемой 

https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%94%D0%B5%D0%BB%D0%BE%D0%B2%D0%B0%D1%8F_%D0%BA%D0%BE%D0%BD%D0%BA%D1%83%D1%80%D0%B5%D0%BD%D1%86%D0%B8%D1%8F
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организации от поставщиков компании. Также, компания в существенной сте-

пени зависима от потребителей, что определяет наличие угрозы со стороны по-

требителей.  

Следующим этапом оценки внешней среды ООО «Системная интеграция» 

является оценка факторов внешней среды. Описание факторов внешней среды 

дает возможность выявить особенности социально-экономической среды, взаи-

модействие с которой оказывает прямое или косвенное воздействие на положе-

ние организации. 

Описание факторов внешней среды косвенного воздействия включает об-

зор экономической ситуации в стране и отрасли, анализ политики, системы и 

масштабов государственного регулирования, оценку тенденций развития науч-

но-технологических факторов, анализ социально-демографических, обществен-

ных факторов, влияющих на организацию. Изучение внешней среды ООО «Си-

стемная интеграция» будет проведена методом PEST-анализа.  

PEST-анализ внешней среды ООО «Системная интеграция» приведен в 

таблице 7. 

Таблица 7 - PEST-анализ внешней среды ООО «Системная интеграция» 

Группа 
факто-

ров 
Факторы 

Оценка 
учета 

факто-
ра 

Вес 
фак-
тора 

Вероят-
ность 

возник-
новения 

Вли-
яние 

1 2 3 4 5 6 

Поли-
тиче-
ские и 
право-
вые 

Правительственная стабильность 3 0,062 + +18,6 
Резкое обострение политической неста-
бильности 2 0,062 - -12,4 

Совершенствование законов по регулирова-
нию транспортных услуг и тарифов 4 0,035 + +14 

     

 Отсутствие совершенствования законов в по 
регулированию транспортных услуг и тари-
фов 

2 0,023 - -4,6 

Сумма +15,6 

Эко-
номи-
ческие 

Увеличение денежных доходов населения и 
юридических лиц 3 0,062 + +18,6 

Снижение денежных доходов населения и 
юридических лиц 2 0,062 - -12,4 

Экономический кризис 2 0,047 - -9,4 
Стабильность в экономике 3 0,058 + +17,4 
Стабильное невысокое налогообложение 4 0,023 + +9,2 
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Нестабильность налоговой политики и вы-
сокое налоговое бремя 2 0,035 - -7 

Продолжение таблицы 7 
1 2 3 4 5 6 

 Рост инфляции  5 0,031 - -15,5 
 Сохранение существующих темпов инфля-

ции 1 0,054 + +5,4 

Сумма +6,3 

Соци-
альные 
и куль-
турные 

Увеличение численности населения 4 0,043 + +17,2 
Уменьшение численности населения 1 0,043 - -4,3 
Высокий уровень благосостояния населения 1 0,062 + +6,2 
Снижение уровня благосостояния и соци-
альной защищенности населения 3 0,062 - -18,6 

Развитие транспортной отрасли и транс-
портной инфраструктуры 4 0,07 + +28 

Отсутствие развития транспортной отрасли 
и транспортной инфраструктуры 2 0,07 - -14 

Сумма +14,5 

Техно-
логи-
ческие 

Общее развитие технологий IT (ноу-хау, 
сервис, проекты автоматизации) 4 0,048 + +19,2 

Отсутствие общего развития IT (ноу-хау, 
сервис, проекты автоматизации) 1 0,048 - -4,8 

Сумма +14,4 
 

Оценка факторов внешней среды была проведена автором настоящей ба-

калаврской работы на основе исследований в отношении системы управления 

персоналом в ООО «Системная интеграция» за период с 2013 по 2015 года. 

Представленные результаты оценки являются отражением субъективного мне-

ния автора настоящей работы. 

Социо-культурные и технологические факторы оказывают положительное 

влияние на развитие рынка транспортных услуг, но оно менее значительное. 

Незначительное влияние на рынок транспортных услуг оказывают экономиче-

ские факторы. Описание факторов внешней среды прямого воздействия пред-

полагает анализ потребителей, поставщиков, посредников, собственников и 

конкурентов организации. 

Далее проведем SWOT – анализ деятельности компании для идентифика-

ции ее сильных и слабых сторон, таблица 8.  

Таблица 8 - SWOT – анализ ООО «Системная интеграция» 
Возможности Угрозы 

1 2 
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- ускорение роста рынка 
- увеличение доли рынка  

-ухудшение экономической ситуации в стране 
- рост конкурентоспособности компаний в  

Продолжение таблицы 8 
  
- выход на новые рынки сбыта 
- увеличение спроса на реализуемые 
услуги 

отрасли 
- появление новых конкурентов 
- сокращение платежеспособного спроса насе-
ления 
- рост цен у поставщиков материалов 

Сильные стороны Слабые стороны 
- наличие постоянных поставщиков 
- сплоченный коллектив 
- менее дорогое сырье и материалы 
 

- износ производственных 
мощностей 
- недостаточный уровень конкурентоспособно-
сти компании 
- нехватка квалифицированных кадров 

 

Проведенный SWOT – анализ свидетельствует о том, что ООО «Систем-

ная интеграция» обладает высоким уровнем конкурентоспособности, а следова-

тельно имеет возможность привлечения новых клиентов и как следствие увели-

чения доли рынка. ООО «Системная интеграция» имеет определенные угрозы 

для развития своего бизнеса, что может неблагоприятно сказать на деятельно-

сти организации. Поэтому руководству необходимо разработать политику, 

направленную на снижение указанных угроз. 

Доля рынка предприятия не велика из-за наличия большого количества 

конкурентов. Но следует отметить, что ООО «Системная интеграция» твердо 

удерживает свои позиции на рынке за счет наличия следующих конкурентных 

преимуществ: 

- строгое соблюдение договорных обязательств; 

- качественное выполнение услуг; 

- наличие высококвалифицированных специалистов компании; 

- широкий спектр предоставляемых услуг; 

- наличие регламентов выполнения услуг; 

- ежегодное проведение аттестаций сотрудников; 

- проведение обучающих занятий с целью повышения уровня квалифика-

ции сотрудников; 

- большой опыт работы в организациях сферы информационных техноло-
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гий начальников компании. 

Конкурентные преимущества гарантируют компании увеличение ее конкурен-

тоспособности по сравнению с конкурентами. Поэтому, любая компания стре-

миться к увеличению своих конкурентных преимуществ. 

Персонал организации играет немаловажное значение для результатов ее 

деятельности. В связи с чем, необходимо провести анализ обеспеченности тру-

довыми ресурсами ООО «Системная интеграция», таблица 9.  

Таблица 9 – Обеспеченность трудовыми ресурсами ООО «Системная интегра-

ция» в 2013 - 2015 гг. 

Категория персонала 
Численность персонала, чел. Структура персонала, в процентах 

2013 г. 2014 г. 2015 г. 2013 г. 2014 г. 2015 г. 

Руководители 4 4 4 16,67 16,00 14,81 
Специалисты 6 7 7 25,00 28,00 25,93 
Рабочие 14 14 16 58,33 56,00 59,26 
Всего персонала 24 25 27 100,00 100,00 100,00 

 

Анализируя обеспеченность трудовыми ресурсами ООО «Системная ин-

теграция», можно сделать вывод о положительной динамике персонала компа-

нии. Численность руководителей осталась неизменной и составила 4 человека. 

Удельный вес руководителей компании снизился с 16,67 % в 2013 г. до 14,81 % 

в 2015 году, в связи с увеличением общей численности персонала. На рисунке 5 

представим динамику численности персонала ООО «Системная интеграция» за 

2013 – 2015 гг. 

 
Рисунок 5 – Динамика численности персонала ООО «Системная интеграция» за 
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2013 – 2015 гг. 

 

Отметим увеличение числа специалистов на 1 человека. Изменение 

удельного веса специалистов в общей структуре персонала ООО «Системная 

интеграция» произошло с 25,00 % в 2013 году до 25,93 % в 2015 году. Отметим 

увеличение численности рабочих с 14 человек в 2013 году до 16 человек в 2015 

году. Также наблюдается увеличение удельного веса рабочих ООО «Системная 

интеграция» с 58,33 % в 2013 году до 59,26 % в 2015 году.  

Представим на рисунке 6 структуру персонала ООО «Системная интегра-

ция» за 2013 – 2015 гг. 

 
Рисунок 6 – Структура численности персонала ООО «Системная  

интеграция» за 2013 – 2015 гг. 

Далее для более подробного анализа представим динамику и структуру 

численности персонала ООО «Системная интеграция» за 2013 – 2015 гг. Пред-

ставим необходимые сведения в таблице 10. 

Таблица 10 – Динамика и структура численности персонала ООО «Системная 

интеграция» за 2013 – 2015 гг. 

 Категория персонала Численность персонала, чел. Структура персонала,  
в процентах 

2013 г. 2014 г. 2015 г. 2013 г. 2014 г. 2015 г. 
До 25 лет 2 2 2 8,33 8,00 7,41 
От 26 до 35 лет 14 14 15 58,33 56,00 55,56 
От 36 до 45 лет 7 8 9 29,17 32,00 33,33 
От 46 до 55 лет 1 1 1 4,17 4,00 3,70 

0%
10%
20%
30%
40%
50%
60%
70%
80%
90%

100%

2013 2014 2015

16,67 16,00 14,81

25,00 28,00 25,93

58,33 56,00 59,26

С
тр

ук
ту

ра
 п

ер
со

на
ла

, в
 п

ро
це

нт
ах

 

Годы
Руководители Специалисты Рабочие



45 

От 56 лет - - - 0,00 0,00 0,00 
 

Наибольший удельный вес в структуре персонала ООО «Системная инте-

грация» занимают сотрудники в возрасте от 26 до 35 лет, что характеризует 

персонал компании, как преимущественно молодой. Доля сотрудников в ука-

занной возрастной категории снизилась в общей структуре персонала компании 

с 58,33 % в 2013 году до 55,56 % в 2015 году. Доля сотрудников компании в 

возрастной категории от 36 до 45 лет увеличилась с 29,17 % в 2013 году до 

33,33 % в 2015 году. На рисунке 7 представим структуру персонала ООО «Си-

стемная интеграция» по возрастному составу за 2013 – 2015 гг. 

 
Рисунок 7 – Структура численности персонала ООО «Системная интеграция» 

по возрастному составу за 2013 – 2015 гг. 

Представленные на рисунке 7 сведения наглядно изображают структуру 

численности персонала ООО «Системная интеграция» за 2013 – 2015 гг. 

Исходя из цели и задач настоящей бакалаврской работы, следует рассмот-

реть требования компании к управлению персоналом. Основными требования-

ми, предъявляемыми к управлению персоналом в ООО «Системная интегра-

ция», являются: 

- соответствие квалификации сотрудников занимаемой должности; 

- наличие системы обучения персонала при поступлении на работу; 

- применение различных методов мотивации персонала (материальные и нема-
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териальные); 

- определение эффективности деятельности персонала; 

- определение влияния работы сотрудников на эффективность деятельно-

сти компании. 

Представим характеристику указанных требований в таблице 11. 

Таблица 11 – Характеристика требований к управлению персоналом, использу-

емых в ООО «Системная интеграция» 
Требования к 
управлению 
персоналом 

Характеристика выполнения требований 

1 2 
Соответствие ква-
лификации сотруд-
ников занимаемой 
должности 

При поступлении на работу в ООО «Системная интеграция», кандидаты 
на вакантную должность проходят собеседование, на основе результа-
тов которого определяется возможность получения должности кандида-
тов. Отметим, что в ООО «Системная интеграция» отсутствует кадро-
вый отдел, в связи с чем, собеседования проводят начальники отделов, в 
который требуется сотрудник. 
Результаты собеседования не могут дать полной оценки уровня квали-
фикации кандидата, в связи с чем, определение уровня квалификации 
происходит на этапе выполнения должностных обязанностей сотрудни-
ком. При недостаточном уровне квалификации, персонал компании 
прилагает усилия, направленные на обучение сотрудника, что предпо-
лагает временные затраты. 
Данное требование не может быть соблюдено в полной мере в связи с 
невозможностью оценить в полной мере уровень квалификации сотруд-
ников на этапе его поступления на работу. 

Наличие системы 
обучения персонала 
при поступлении на 
работу 

В ООО «Системная интеграция» отсутствует полноценная система обу-
чения персонала. При поступлении руководство компании желает ви-
деть в лице сотрудников высококвалифицированных специалистов, 
знающих особенности своей деятельности, и способных повысить ре-
зультативность и эффективность деятельности компании. 

Применение раз-
личных методов мо-
тивации персонала 
(материальные и 
нематериальные) 

В ООО «Системная интеграция» применяются как материальные, так и 
нематериальные методы стимулирования деятельности персонала. Для 
сотрудников бухгалтерии применяются исключительно нематериальные 
методы стимулирования. К сотрудника отдела продаж, в большей сте-
пени, применяются материальные методы стимулирования. Это обу-
словлено тем, что отдел продаж занимается поиском новых заказчиков, 
что обеспечивает компанию стабильным уровнем реализации услуг. 
Для сотрудников отдела монтажа применяются как материальные, так и 
нематериальные методы стимулирования, в равной степени. - 

Адаптация новых 
сотрудников 

Система обучения персонала в компании представлена знакомством но-
вого сотрудника с особенностями деятельности, которое осуществляет, 
как правило, начальник отдела, в который принимается новый сотруд-
ник, или другое должностное лицо. 
Таким образом, требование наличия системы обучения персонала вы-
полняется в ООО «Системная интеграция» не в полной мере. По мне-
нию автора настоящей бакалаврской работы, в исследуемой организа-
ции не обязательно создавать полноценную систему обучения персона-
ла, достаточно принимать на работу специалистов с требуемым уровнем 
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квалификации и проведения краткого обучения в части выполнения 
должностных обязанностей нового сотрудника. 

Продолжение таблицы 11 
1 2 

Определение произ-
водительности тру-
да 

Данное требования является достаточно сложным для выполнения, что 
связано с субъективностью оценки эффективности деятельности персо-
нала компании.  
Трудности заключаются в определении влияния факторов внешней и 
внутренней среды, влияющих на деятельность персонала, определения 
объемов выполненных работ и уровня трудовых затрат на их выполне-
ние.  
Данной требование выполняется, как правило, на основе субъективной 
оценки деятельности персонала, что создает искаженные результаты 
оценки. 

Определение влия-
ния работы сотруд-
ников на эффектив-
ность деятельности 
компании 

Выполнение данного требования также предполагает наличие субъек-
тивной оценки, что создает искаженные результаты оценки. 
Трудности в реализации данного требования заключаются в сложности 
определения влияния деятельности сотрудников компании на результа-
тивность и эффективность ее деятельности в целом. Поэтому, оценка 
эффективности деятельности сотрудников должна осуществляться на 
основе нескольких групп показателей, включающих качественные и ко-
личественные показатели. Обобщая полученные результаты, можно по-
лучить полную картину об эффективности деятельности персонала 
компании. 

 

Таким образом, требования к управлению персоналом в ООО «Системная 

интеграция» выполняются частично. Проведенная оценка показала высокий 

уровень конкурентоспособности ООО «Системная интеграция», что определя-

ется наличием постоянных заказчиков и постоянных деловых отношений с 

контрагентами, обеспечивающих наличие стабильного уровня заказов, что по-

ложительным образом влияет на финансовый результат, а также стабильного 

уровня расходов, который обусловлен наличием постоянных поставщиков.  

В настоящем разделе бакалаврской работы были рассмотрены требования 

ООО «Системная интеграция», предъявляемые к управлению персоналом.  

Представленная характеристика этих требований показала не полное их 

соблюдение. От части это связано с отсутствием необходимости соблюдения 

определенных требований в полном объеме. Также указанная ситуация связана 

с трудностями, обусловленными определением эффективности деятельности 

сотрудников персонала и влиянием их работы на эффективность деятельности 

компании в целом. 
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2.4 Оценка действующей системы управления персоналом в ООО 

«Системная интеграция» 

Анализ системы управления персоналом предприятия предполагает оцен-

ку факторов, определяющих результаты деятельности сотрудников. Также ана-

лизу должны подвергаться затраты, связанные с реализацией системы управле-

ния персоналом. Степень эффективности системы управления персоналом ор-

ганизации во многом определяется позицией руководства к рассматриваемой 

области. Каждый руководитель должен понимать значимость оценки системы 

управления персоналом и необходимость ее оценки. Оценка эффективности как 

система процедур, является способом, помогающим руководителю оценить ка-

чество системы управления персоналом в целом и свои профессиональные спо-

собности в частности и те недостатки в подготовке, которые соответственно 

можно определить как потребность в обучении, с целью повышения результа-

тивности работы. 

В приложении Б представлена характеристика факторов, определяющих 

основные процессы работы с персоналом в ООО «Системная интеграция».  

Представленная характеристика определяющих основные процессы рабо-

ты с персоналом в ООО «Системная интеграция». Показала, что на предприя-

тии ведется активная работа, направленная на реализацию мероприятий по до-

стижению его целей и задач, посредством воздействия на персонал. Руководи-

тель ООО «Системная интеграция» придерживается демократичного стиля ру-

ководства, которое предполагает коллективное принятие решений, доверие ру-

ководителя к сотрудникам, применение норм самодисциплины, соблюдение со-

трудниками норм ответственности за осуществляемые ими должностные обя-

занности, ориентацию руководства на результат деятельности персонала. Ис-

пользование данного стиля руководства позволяет усилить влияние на персонал 

организации и создать положительную атмосферу на предприятии.  

Расчетом потребностей в кадрах и профессиональным подбором кадров 

занимается кадровый отдел. Указанный действия направлены на формирование 

полностью укомплектованного кадрового состава и обеспечении предприятия 
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высококвалифицированными специалистами.  

Таким образом, мероприятия системы управления персоналом в ООО 

«Системная интеграция» привели к следующим результатам: 

- соблюдение внутренних норм и регламентов сотрудниками предприя-

тия; 

- высокий уровень квалификации сотрудников; 

- заинтересованность сотрудников в повышении эффективности своей де-

ятельности.  

Рассмотрим систему управления персоналом в ООО «Системная интегра-

ция». Субъектом управления ООО «Системная интеграция» являются методы 

управления персоналом. В исследуемой организации, в наибольшей степени 

используются экономические методы, представленные материальным стимули-

рованием. Для сотрудников ООО «Системная интеграция» разработана система 

премирования за качественные и количественные показатели деятельности. В 

отношении сотрудников, занимающихся монтажом структурированных кабель-

ных сетей, предусмотрены премии как за количественные показатели (в расчет 

принимается объем работ, выполненный сотрудниками), так и за качественные 

показатели в работе (высокий уровень качества выполняемых функций). Такая 

же система премирования применяется в отношении сотрудников отдела про-

даж. При привлечении большего числа новых клиентов, по сравнении с запла-

нированной величиной, для сотрудников организации, в конце месяца, опреде-

ляется размер премии.  

Для сотрудников административного персонала организации, применяют-

ся исключительно система премирования в отношении качественных показате-

лей деятельности, в связи с наличием сложности при количественной оценки 

деятельности сотрудников.  

В качестве субъекта управления персоналом ООО «Системная интегра-

ция», можно выделить главного бухгалтера организации. Отметим, что в связи 

с небольшой численностью персонала ООО «Системная интеграция», функции 

кадровой службы осуществляет бухгалтерия организации. В связи с этим, в 
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обязанности бухгалтерии компании входит оценка деятельности персонала, что 

в первую очередь, используется для расчета заработной платы. 

Объектом управления исследуемой организации, является персонал ООО 

«Системная интеграция». Персонал организации выступает в рол исполнителя 

функций, возложенных на них руководством компании. Отметим, что бухгал-

терия ООО «Системная интеграция» высыпает как в качестве субъекта, так и в 

качестве объекта управления.  

Система управления персоналом ООО «Системная интеграция» включает 

в себя следующие стадии: 

- формирование персонала; 

- использование персонала; 

- стабилизация персонала. 

Проведем оценку каждой из указанной стадии управления исследуемой 

организации в таблице 12. Каждый элемент системы управления персоналом 

необходимо оценить, исходя из уровня использования (0 – не используется; 1 – 

редко; 2 – систематическое использование). Оценка проведена на основе ре-

зультатов исследования системы управления персоналом ООО «Системная ин-

теграция» и представляет собой субъективное мнение автора настоящей бака-

лаврской работы.  

Таблица 12 – Оценка системы управления персоналом ООО «Системная инте-

грация» по стадиям 
Элемент структуры Состояние Оценка в баллах 

1 2 3 
Формирование персонала 
- прогнозирование структуры 
персонала 

Отсутствует 0 

- определение потребности в 
персонале 

Применяется при изменении чис-
ленности, и реализации новых про-
ектов 

1 

- планирование персонала Применяется при изменении чис-
ленности, и реализации новых про-
ектов 

1 

- привлечение, подбор, расста-
новка персонала 

Используется систематически  2 

- заключение трудовых догово-
ров и контрактов 

Согласно Трудовому кодексу РФ 2 



51 

Продолжение таблицы 12 
1 2 3 

Итого  6 
Среднее  1,20 
Использование персонала 
- профессионально - квалифи-
кационное и должностное про-
движение сотрудников (управ-
ление карьерой) 

Используется редко (при ротации 
кадров) 0 

- создание постоянных кадров Организация стремиться к созда-
нию постоянства кадров 1 

- улучшение морально - психо-
логического климата 

Реализация нематериальных мето-
дов стимулирования, а также ис-
пользование других методов, поз-
воляющих достичь указанной цели 

0 

Итого  3 
Среднее  0,33 
Стабилизация персонала 
- учет квалификации и профес-
сиональных навыков с форми-
рованием банка данных 

Используется редко 
1 

- оценка результатов труда для 
выявления потенциала каждого 
сотрудника 

В связи со сложностями в оценки 
результатов труда каждого сотруд-
ника, данное направление исполь-
зуется редко 

1 

- обучение, повышение квали-
фикации в организации  

Не используется 0 

Итого  1 
Среднее  0,67 

 

Проведенная оценка системы управления персоналом в ООО «Системная 

интеграция» позволяет сделать вывод о том, что наиболее полным образом, си-

стема управления персоналом в исследуемой организации, развита на стадии 

формирования персонала. Наибольший балл получили процессы привлечения, 

подбора и расстановки персонала, а также заключения трудовых договоров и 

контрактов. Отметим, что определение потребности в персонале, а также пла-

нирование персонала в ООО «Системная интеграция» применяются применятся 

при изменении численности, и реализации новых проектов.  

Стадия использования персонала в исследуемой организации, развита ме-

нее всего. Исследуемая организация не стремится к созданию постоянных кад-

ров и улучшению психологически-морального климата. Отметим, что в ООО 

«Системная интеграция» не отмечается стабильность коллектива, что не позво-
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ляет повышать компетентность персонала организации в занимаемой должно-

сти, а также уровень профессиональных качеств.  

С целью улучшения морально-психологического климата в ООО «Си-

стемная интеграция», могут быть использованы нематериальные методы сти-

мулирования (тимбилдинг, корпоративные мероприятия). Данные методы поз-

волят достичь сплоченности в коллективе. Стадия стабилизации персонала в 

ООО «Системная интеграция» развита наибольшим образом, чем ранее рас-

смотренная стадия. В ООО «Системная интеграция» достаточно редко осу-

ществляет оценку труда сотрудников, в связи с наличием трудностей определе-

ния результатов труда конкретного сотрудника.  

Таким образом, проведенный метод оценки позволил выявить, что наибо-

лее проблемной стадией системы управления персоналом в ООО «Системная 

интеграция», является стадия использования персонала, что определяет направ-

ления совершенствования системы управления персоналом в ООО «Системная 

интеграция».  

На эффективность системы управления персоналом существенное влия-

ние оказывают методы управления персоналом. Для определения степени вли-

яния таких методов, представим в таблице 13 необходимые для анализа сведе-

ния. Таким образом, в ООО «Системная интеграция», в большей степени, ис-

пользуются экономические методы. Удельный вес их использования составляет 

44 %.  

Руководство ООО «Системная интеграция» осуществляет также реализа-

цию организационно-распорядительных методов управления. Реализация эко-

номических и социально-психологических методов управления в компании 

возложена на менеджмент среднего звена.  

Для оценки системы управления персоналом ООО «Системная интегра-

ция», может быть использована методика, предложенная С.В. Шекшня. Данная 

методика была рассмотрена в первой главе настоящей бакалаврской работы. 

Результаты оценки представим в таблице 13. Оценку проведем с использовани-

ем балльной шкалы (1 – низкая оценка; 5 – высокая оценка). 
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Таблица 13 – Оценка системы управления персоналом в ООО «Системная инте-

грация» на основе методики С.В. Шекшня  
Методы 

исследова-
ния 

Критерии 
оценки Описание Оценка 

в баллах 

Психоло-
гические 

Удовлетворен-
ность результа-
тами работы 
персонала 

Руководство ООО «Системная интеграция» 
удовлетворено результатами работы персонала  4 

Мотивация 
персонала 

В организации, в большей степени применяются 
экономические методы стимулирования персо-
нала  

1 

Самооценка 
коллектива 

Коллектив высоко оценивает результаты своей 
работы 3 

Авторитет ру-
ководителя 

Генеральный директор организации не обладает 
необходимым авторитетом , что снижает эффек-
тивность системы управления персоналом  

2 

Итого 10 
Среднее 2,50 
Непсихо-
логические 
(эффектив-
ность кол-
лектива) 

Действенность Высокая эффективность работы персонала 5 
Качество Качество работы персонала не всегда находится 

на высоком уровне 3 

Нововведения Нововведения в системе управления персоналом 
не используются  1 

Экономичность Затраты на содержание персонала соизмеримы с 
результативностью их работы 4 

Производи-
тельность 

Наблюдается рост производительности труда 4 

Прибыльность Наблюдается снижение прибыльности 3 
Итого 20 
Среднее 3,33 

 

Проведенная оценка эффективности системы управления персоналом в 

ООО «Системная интеграция» показала, что в ООО «Системная интеграция», 

наибольшим образом используются непсихологические методы управления. 

Отметим, что в исследуемой организации наблюдается недостаточный уровень 

мотивации сотрудников, что определяет недостаточную эффективность приме-

няемых методов управления персоналом. Также проведенная оценка показала 

недостаточный авторитет генерального директора ООО «Системная интегра-

ция», что также снижает действенность применяемых методов управления пер-

соналом в исследуемой организации. Указанные проблемы влияют на качество 

выполняемых сотрудниками ООО «Системная интеграция» работ, что сказа-
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лось на снижении рентабельности деятельности организации в анализируемом 

периоде. На эффективность системы управления персоналом организации, су-

щественным образом оказывают влияние применяемые методы управления. 

Проведем в таблице 14 оценку методов управления персоналом организации, 

используемой в ООО «Системная интеграция».  

Таблица 14 – Характеристика степени использования различных методов 

управления персоналом в ООО «Системная интеграция»  

Группа методов Виды используемых 
методов 

На каком уровне менедж-
мента используются 

Уровень ис-
пользования, в 

процентах 
1 Организационно-
распорядительные 

- организационное 
проектирование Высший 3 

- регламентирование Высший и средний 8 
- нормирование Средний 4 

Итого организационно-распорядительные методы 15 
2 Экономические - материальное стиму-

лирование Высший  18 

- планирование эконо-
мических результатов Высший и средний 12 

- контроль экономиче-
ских показателей Средний 14 

Итого экономические методы 44 
3 Социально - пси-
хологические 

- моральное поощре-
ние Средний 15 

- социальное планиро-
вание Высший и средний 5 

- убеждение Средний 8 
- личный пример Высший 6 
- регулирование меж-
личностных отноше-
ний 

Высший и средний 7 

Итого социально психологические методы 41 
Итого 100 

 

Уровень использования методов управления персоналом в ООО «Систем-

ная интеграция» был определен на основе личной беседы с сотрудниками ис-

следуемой компании и является отражением их субъективного мнения.  

На систему управления персоналом значительное влияние оказывает 

применяемый стиль руководства. Определим стиль управления, которого при-

держивается генеральный директор ООО «Системная интеграция» – Неверко-

вец Владимир Иванович. На практике, эффективность стилей управления пре-
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имущественно оценивается эмпирически путем социологических исследований.  

Оценка стиля управления генерального директора ООО «Системная инте-

грация» начнем с общей оценки по следующим характеристикам: 

- повышенное внимание подчиненным; 

- вежливое отношение к служащим; 

- внимание к личным проблемам и амбициям подчиненных; 

- главе администрации присущ мягкий характер; 

- принятие решений осуществляется коллективно, с учетом мнения выс-

шего руководства; 

- делегирование полномочий; 

- мягкость в общении с подчиненными; 

- отсутствие грубого отношения к подчиненным; 

- приказы доводятся до служащих в форме рекомендаций. 

Таким образом, отмечается повышенное внимание генерального директо-

ра компании к личным проблемам подчиненным, что создает положительную 

атмосферу в компании. При этом, такая позиция руководителя ООО «Систем-

ная интеграция» может привести к наибольшему вниманию руководства к лич-

ным амбициям сотрудников, а основные цели и задачи администрации могут 

уйти на второй план, что представляет собой негативную тенденцию, сложив-

шуюся в ООО «Системная интеграция». 

Далее проведем расчет либерально-авторитарного коэффициента, с целью 

определения стиля управления генерального директора ООО «Системная инте-

грация». Расчет либерально-авторитарного коэффициента представим в табли-

це 14. Оценку проведем по трехбалльной шкале (1 – показатель выражен слабо, 

2 – среднее значение показателя, 3 – показатель ярко выражен). Расчет либе-

рально-авторитарного коэффициента определена на основе результатов личной 

беседы автора настоящей бакалаврской работы с сотрудниками ООО «Систем-

ная интеграция». Представление в таблице 15 сведения отражают субъективное 

мнение сотрудников ООО «Системная интеграция». 
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Таблица 15 - Расчет либерально-авторитарного коэффициента 

 

На основе сведений, представленных в таблице 20, произведем расчет ад-

министративно-либерального показателя (ЛАП): 

ЛАП = 6 : 3 = 2 

Расчет административно-либерального показателя показал, что генераль-

ному директору ООО «Системная интеграция» присущ либеральный стиль 

управления. Либерально-административный показатель имеет высокое значе-

ние, что свидетельствует о чрезмерном внимании генерального директора ООО 

«Системная интеграция» к проблемам сотрудников компании. Указанная ситу-

ация может сказаться на снижении эффективности деятельности компании. 

Для анализа стиля генерального директора ООО «Системная интеграция», 

представим необходимые сведения в таблице 16.  

Таблица 16 – Оценка стиля управления генерального директора ООО «Систем-

ная интеграция»  

Процесс 

Авторитарный стиль 
Руководство с участием сотрудни-

ков 
Грубое  

принуждение 
Стиль 1 

Мягкое  
принуждение 

Стиль 2 

Поддержка 
Стиль 3 

Коллегиальное 
руководство 

Стиль 4 
1 2 3 4 5 

Мотивация  - - - - 

Коммуникация  - 
Редко использу-

ется 
Вежливое об-

ращение 
- 

Показатели Значение показателя Количество 
баллов 

Авторитарные 
показатели 

Тенденция утверждения 
Своего мнения с помощью приказа или угрозы наказания 

1 

Более умеренная форма – без угрозы наказания, однако при 
нежелании выслушивать возражения 1 

Наиболее мягкая форма. Сопровождается рядом аргументов, 
создающих впечатление предварительного учета мнений 1 

Итого авторитарные показатели 3 

Либеральные 
показатели 

Ограниченное согласие с пожеланиями и склонностями со-
трудников 3 

Неограниченное и спонтанное согласие с высказанным мне-
нием собеседника 3 

Итого либеральные показатели 6 
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Взаимодействие  - Умеренно 
Просьбы, реко-

мендации 
- 

Продолжение таблицы 16 
1 2 3 4 5 

Принятие решения - - - 
Совместное ре-

шение 

Задание цели  - 
Рекомендатель-

ная форма, 
просьба 

Совместное вы-
несение реше-

ния 
- 

Контроль  - - 
Делегирование 

полномочий 
- 

 

Таким образом, генеральному директору ООО «Системная интеграция» 

присущ третий стиль управления, характеризующийся: 

- поддержкой служащих; 

- делегированием полномочий; 

- совместным принятием решений. 

Далее проведем оценку управления генерального директора ООО «Си-

стемная интеграция» на основе методики Блейка-Моутона, рисунок 8. 
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 Отношение к бизнесу 

 

Рисунок 8 – Определение стиля генерального директора ООО «Системная 

интеграция» по решетке Блейка-Моутона 

На основе проведенной оценки стиля управления генерального директора 

ООО «Системная интеграция», можно сделать вывод о либеральном стиле 
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управления руководителя компании. Стиль управления определен как социаль-

ное руководство, характеризующийся повышенной заботой о персонале адми-

нистрации, что позволяет создать дружную атмосферу в исследуемой компа-

нии. Генеральный директор компании сосредоточивается на хороших, теплых 

человеческих взаимоотношениях, но мало заботится об эффективности выпол-

нения заданий.  

Оценка стиля управления генерального директора ООО «Системная инте-

грация» представлена на основе субъективного мнения автора бакалаврской ра-

боты, сформированного в ходе проведенного исследования в области управле-

ния персоналом. Отношение генерального директора компании к персоналу 

оценивается на 8 баллов, отношение к бизнесу оценивается на 3. 

Таким образом, генерального директора ООО «Системная интеграция» 

уделяет особое внимание нуждам и потребностям своих подчиненных, чего 

нельзя сказать о задачах. Руководитель компании полагает, что основа успеха 

заложена в поддержании атмосферы доверия, взаимопонимания в коллективе. 

Такой руководитель, как правило, любим подчиненными, они готовы в труд-

ную минуту поддержать своего лидера.  

Текучесть кадров в компаниях с таким стилем управления очень низка, 

как, впрочем, и количество прогулов, а уровень удовлетворения трудом очень 

высок. К сожалению, излишняя доверчивость к подчиненным часто ведет к 

принятию половинчатых непродуманных решений, за счет этого страдает ре-

зультативность и эффективность деятельности учреждения. Расторопные под-

чиненные весьма часто злоупотребляют доверием к себе либо даже стараются 

заменить собой мягкотелого лидера.  

Проведенная оценка стиля управления генерального директора ООО «Си-

стемная интеграция» показала наличие следующих проблем:  

- повышенное внимание руководителя компании к подчиненным, при от-

сутствием должного внимания к задачам и целям деятельности компании; 

- делегирование полномочий сотрудниками далеко не всегда положитель-

но сказывается на результатах деятельности компании; 



59 

- излишняя доверчивость руководителя компании к подчиненным; 

- снижение эффективности деятельности, в связи с применением социаль-

ного стиля руководства. 

Выявленные проблемы негативным образом сказываются на результатив-

ности и эффективности деятельности ООО «Системная интеграция», и является 

обоснованием необходимости разработки и реализации мероприятий, направ-

ленных на совершенствование стиля управления генерального директора ООО 

«Системная интеграция», в качестве одного из мероприятий, направленных на 

повышение эффективности системы управления в исследуемой компании.  

В настоящее время нет единой методики определения эффективности си-

стемы управления персоналом организации. Сложность заключается в том, что, 

что процесс трудовой деятельности персонала тесно связан с производствен-

ным процессом и его конечными результатами, социальной деятельностью об-

щества, экономическим развитием предприятия и другими факторами. Это свя-

зано с невозможность применения количественных методов к системе управле-

ния, которая принципиально рассматривается с качественной точки зрения. 

Выделяют три основных подхода к оценку эффективности системы управления 

персоналом: 

1) первый подход основывается на определении следующих показателей: 

- прибыль предприятия; 

- затраты на 1 рубль реализованной продукции; 

- уровень рентабельности; 

- дивиденды на 1 акцию. 

2) второй подход основывается показатели, отражающие результатив-

ность и сложность труда персонала. К таким показателям относятся: 

- производительность труда (выработка на 1 рабочего;  

- общий фонд оплаты труда;  

- темпы роста производительности труда и заработной платы;  

- удельный вес заработной платы в себестоимости продукции. 

3) третий подход основан на оценки показателей, отражающих организа-
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цию и мотивацию труда. К таким показателям относятся: 

- текучесть персонала; 

- уровень квалификации; 

- затрат на обучение персонала; 

- расходы на социальные программы. 

Проведем оценку системы управления персоналом, согласно представ-

ленным подходам. 

В таблице 17 представим показатели, необходимые для оценки эффектив-

ности системы управления персоналом в ООО «Системная интеграция» за 2013 

– 2015 гг., согласно первому подходу.  

Отметим положительную динамику чистой прибыли ООО «Системная 

интеграция» в анализируемом периоде. Изменение показателя произошло на2 

952 тыс. руб., что свидетельствует об увеличении результативности деятельно-

сти исследуемого предприятия.  

Таблица 17 – Оценка эффективности системы управления персоналом в ООО 

«Системная интеграция» за 2013 – 2015 гг., согласно первому подходу 

Показатели 2013 г. 2014 г. 2015 г. Изменения 2015 
г. к 2013 г. 

Чистая прибыль, тыс. руб. 15 908 17 470 18 860 2 952 
Затраты на 1 рубль реализованной 
продукции, руб. 0,73 0,72 0,82 0,09 

Рентабельность продаж, в процен-
тах 26,95 27,28 28,21 1,26 

Чистая рентабельность, в процентах 31,53 27,11 23,42 - 8,11 
 

Отметим увеличение затрат на 1 рубль реализованной продукции. Изме-

нение показателя произошло на 0,09 рублей в анализируемом периоде. Отме-

тим также положительную динамику показателей рентабельности деятельности 

ООО «Системная интеграция». Увеличение рентабельности продаж произошло 

на 1,26 процентных пункта. Наблюдается снижение чистой рентабельности, ко-

торое произошло на 8,11 процентных пункта. Не смотря на положительную ди-

намику показателей рентабельности деятельности ООО «Системная интегра-

ция», рассмотренные показатели имеют недостаточные значения для положи-
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тельной оценки эффективности системы управления персоналом в компании, 

согласно первому подходу. 

Далее проведем оценку эффективности системы управления персоналом 

ООО «Системная интеграция», согласно второму подходу. Представим необхо-

димые сведения в таблице 18. 

Таблица 18 - Оценка эффективности системы управления персоналом в ООО 

«Системная интеграция» за 2013 – 2015 гг., согласно второму подходу 

Показатели 2013 г. 2014 г. 2015 г. 
Изменения 

2015 г. к 
2013 г. 

Производительность труда (выработка на 1 
работника), тыс. руб. 662,83 698,80 698,52 35,69 

Общий фонд заработной платы, тыс. руб. 10 987 12 038 12 408 1 421 
Темп роста производительности труда, в про-
центах 102,34 105,43 99,96 - 2,38 

Темп роста заработной платы, в процентах 107,18 109,57 103,07 - 4,11 
Удельный вес заработной платы в себестои-
мости продукции, в процентах 13,73 12,33 9,90 - 3,83 

 

Наблюдается положительная динамика производительности труда в ООО 

«Системная интеграция» на 35,69 тыс. руб., что свидетельствует об увеличении 

объемов производства на одного сотрудника компании. 

В связи с ростом численности персонала исследуемого компании, наблю-

дается увеличение фонда заработной платы на 1 421 тыс. руб.  

Негативным образом систему управления персоналом ООО «Системная 

интеграция» характеризует темп роста производительности, который снизился 

в анализируемом периоде на 2,38 процентных пункта, темп роста заработной 

платы, который снизился на 4,11 процентных пункта, а также темп роста доли 

заработной платы в структуре себестоимости продукции, который снизился на 

3,83 процентных пункта. Не смотря на отрицательную динамику указанных по-

казателей, их значения положительным образом характеризуют систему управ-

ления персоналом ООО «Системная интеграция».  

Далее проведем оценку системы управления персоналом ООО «Систем-

ная интеграция», согласно третьему подходу. Представим необходимые показа-

тели в таблице 19. Наблюдается увеличение текучести персонала ООО «Си-
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стемная интеграция» в анализируемом периоде на 0,06, что является негатив-

ной тенденцией, сложившейся в обществе. Уровень квалификации персонала 

ООО «Системная интеграция» является стабильно высоким на протяжении все-

го исследуемого периода. Увеличение затрат на обучение сотрудников ООО 

«Системная интеграция» свидетельствует о совершенствование системы управ-

ления персоналом в компании. Расходы на социальные программы в ООО «Си-

стемная интеграция» не осуществлялись в анализируемом периоде.  

Таблица 19 - Оценка эффективности системы управления персоналом в ООО 

«Системная интеграция» за 2013 – 2015 гг., согласно третьему подходу 

Показатели 2013 г. 2014 г. 2015 г. 
Изменения 

2015 г. к 
2013 г. 

Коэффициент текучести кадров  0,01 0,01 0,07 0,06 
Уровень квалификации высокий высокий высокий - 
Затраты на обучение сотрудников, тыс. 
руб. 154 249 256 102 

Расходы на социальные программы, 
тыс. руб. - - - - 

 

Таким образом, проведенная оценка эффективности системы управления 

персоналом в ООО «Системная интеграция» позволила выявить следующие ре-

зультаты: 

- увеличение затрат на 1 рубль реализованной продукции; 

- увеличение производительности труда; 

- превышение темпов роста производительности труда над темпами роста 

заработной платы; 

- снижение удельного веса заработной платы в структуре себестоимости 

произведенной продукции; 

- увеличение текучести персонала; 

- стабильно высокий уровень квалификации персонала компании; 

- увеличение затрат на обучение сотрудников. 

Представим результаты анализа системы управления персоналом в ООО 

«Системная интеграция» в таблице 20. 

Представленные результаты свидетельствуют о недостаточном уровне 
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эффективности системы управления персоналом в ООО «Системная интегра-

ция», что определяет необходимость разработки мероприятий, направленных 

на совершенствование рассматриваемой системы. 

Таблица 20 – Результаты анализа системы управления персоналом в ООО «Си-

стемная интеграция» 

Показатели Результаты 
оценки Описание 

увеличение затрат на 1 рубль реа-
лизованной продукции - Свидетельствует о снижении эффектив-

ности производственной деятельности 
увеличение производительности 
труда + Свидетельствует о применении более 

современных технологий 
превышение темпов роста произ-
водительности труда над темпами 
роста заработной платы 

+ 
Свидетельствует об эффективности 
производственной деятельности  

снижение удельного веса заработ-
ной платы в структуре себестои-
мости произведенной продукции + 

Свидетельствует об увеличении расхо-
дов на сырье и материалы в структуре 
себестоимости и применении более де-
шевой рабочей силы 

увеличение текучести персонала 
- 

Свидетельствует о недостаточной эф-
фективности системы управления пер-
соналом  

стабильно высокий уровень ква-
лификации персонала предприятия + 

Свидетельствует о высоком уровне ква-
лификации персонала и эффективности 
деятельности сотрудников предприятия 

увеличение затрат на обучение со-
трудников 

+ 

Свидетельствует о повышении внима-
ния руководства предприятия к уровню 
квалификации сотрудников и стремле-
нии повысить эффективность системы 
управления персоналом 

 

Оценка системы управления персоналом, проводимая в ООО «Системная 

интеграция» осуществляется на основе модели-эталона и шкалы результатив-

ности. Данная модель предполагает определение эффективности системы 

управления персоналом на основе установленных «эталонных» показателей.  

Представим в таблице 20 результаты оценки эффективности системы 

управления персоналом, проведенной в ООО «Системная интеграция». 

Напомним, что количественные показатели, характеризующие эффектив-

ность системы управления персоналом, такие как чистая прибыль и рентабель-

ность, позволяют сделать вывод о недостаточном уровне указанных количе-

ственных показателей. Таким образом, в компании следует разработать меро-
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приятия, направленные на достижение высоких значений количественных по-

казателей эффективности системы управления персоналом. 

Далее проведем анализ сильных и слабых сторон системы управления 

персоналом в ООО «Системная интеграция». Представим результаты анализа в 

таблице 21. 

Таблица 21 – SWOT - анализ системы управления персоналом в ООО «Систем-

ная интеграция»  
Сильные стороны Слабые стороны 

- применение эффективной системы 
управления персоналом; 
- постоянная оценка эффективности си-
стемы управления персоналом; 
- наличие системы повышения квалифика-
ции и переквалификации кадров; 
- постоянное совершенствование системы 
управления персонала;  
- совершенствование методик оценки си-
стемы управления персоналом; 

- низкие значения количественных показате-
лей эффективности системы управления пер-
соналом (чистая прибыль, рентабельность); 
- трудности в определении индивидуального 
вклада сотрудников в результаты деятельно-
сти компании; 
- недостаточное внимание руководства ком-
пании к системе управления персоналом; 
- руководитель придерживается либерального 
стиля управления; 

Возможности Угрозы 
- совершенствование методов сбора ис-
ходной информации для оценки системы 
управления персоналом; 
- совершенствование методов оценки си-
стемы управления персоналом; 
- повышение значений количественных 
показателей эффективности системы 
управления персоналом;  

- снижение эффективности системы управле-
ния персоналом; 
- снижение значений количественных показа-
телей системы управления персоналом; 
- снижение внимания директора компании к 
системе управления персоналом, что приве-
дет к снижению эффективности деятельности 
Управления в целом; 

 

Проведенный SWOT-анализ системы управления персоналом в ООО «Си-

стемная интеграция» показал наличие возможностей для развития и совершен-

ствования системы управления персоналом, а также наличие ряда угроз, спо-

собных снизить эффективность деятельности персонала и всей организации в 

целом.  

В процессе оценки работы персонала ООО «Системная интеграция», 

определяются числовые значения указанных показателей, на основе которых 

происходит оценка результатов работы персонала и расчет эффективности си-

стемы управления персоналом. Оценка системы управления персоналом явля-

ется важным этапом на пути разработки мероприятий, направленных на совер-



65 

шенствование системы управления персоналом в ООО «Системная интегра-

ция». Немаловажное значение при изучении процессов управления персоналом 

в организации, играет оценка эффективности самого процесса. В связи с этим, 

представим на рисунке 9 процесс оценки эффективности системы управления 

персоналом в ООО «Системная интеграция».  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Рисунок 9 – Процесс оценки эффективности системы управления 

персоналом в ООО «Системная интеграция» 

Представленный процесс предполагает несколько этапов. В первую оче-

редь, в ООО «Системная интеграция» определяются критерии оценки эффек-

тивности показателей работы персонала, среди которых выделяют количе-

ственные и качественные показатели.  

Проведенная оценка процессов управления персоналом в ООО «Систем-

ная интеграция» позволила выявить, что проблемными зонами данного процес-
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са являются процессы набора и подбора персонала.  

 

В настоящей бакалаврской работе был проведен анализ системы управле-

ния персоналом в ООО «Системная интеграция», который выявил высокие тре-

бования к системе управления персоналом, позволяющей добиваться целей и 

задач деятельности организации, посредством использования персонала. Отме-

тим, что анализ процессов управления персоналом в ООО «Системная интегра-

ция» показал наличие проблемных областей, к которым относятся набор и от-

бор персонала.  

Для проведения обобщающей оценки системы управления персоналом в 

ООО «Системная интеграция», проведем оценку рассматриваемой системы по 

критериям, представленным в таблице 22. Оценку критериев проведем методом 

экспертных оценок. В качестве экспертов выступят: генеральный директор 

(эксперт 1), главный бухгалтер (эксперт 2), начальник отдела продаж (эксперт 

3), а также начальник отдела монтажа (эксперт 4). Оценку системы управления 

персоналом проведем по пятибалльной шкале (1 – недостаточная организация 

системы управления персоналом, согласно рассматриваемому критерию; 5 – 

достаточная организация системы управления персоналом, согласно рассмат-

риваемому критерию). 

Таблица 22 – Оценка системы управления персоналом в ООО «Системная инте-

грация» методом экспертных оценок  
Критерии Эксперт 1 Эксперт 2 Эксперт 3 Эксперт 4 Итого 

Масштаб управления пер-
соналом 3 4 4 3 14 

Обучение новых служащих 3 4 3 3 13 
Сложность системы управ-
ления 2 3 2 1 8 

Стиль руководителя 4 3 3 4 14 
Контроль за оценкой ре-
зультатов деятельности ра-
ботников 

3 2 3 3 11 

Определение результатов 
деятельности служащих  4 3 4 4 15 

Определение эффективно-
сти системы управления 
персоналом 

4 5 4 4 17 
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Совершенствование систе-
мы управления персоналом 4 5 5 4 18 

Итого 27 29 28 26 110 
Проведенная оценка системы управления персоналом в ООО «Системная 

интеграция» методом экспертных оценок показала, что основными проблема-

ми, требующими разработки мероприятий, направленных на их решение, явля-

ются:  

1) недостатки обучения новых работников; 

2) сложность системы управления персоналом; 

3) недостаточный контроль за оценкой результатов деятельности работ-

ников. 

Рассмотрим указанные проблемы подробнее. 

Недостатки обучения персонала. Значимость квалификации и навыков 

работы персонала для деятельности организации имеет далеко не последнее 

значение. Неквалифицированный персонал может только создать трудности в 

ходе осуществления своей финансово-хозяйственной деятельностью предприя-

тием.  

Большинство сотрудников ООО «Системная интеграция», поступая на 

работу, не имеют необходимых навыков работы, что обусловлено особенно-

стями деятельности организации. Как было указано выше, обучение сотрудни-

ков организации включает в себя ряд составляющих, но при этом, в процессе 

обучения сотрудников, невозможно уделить внимания всем особенностям дея-

тельности ООО «Системная интеграция». Данная ситуация обуславливает 

необходимость самообучения сотрудников ООО «Системная интеграция».  

Сложность системы управления персоналом. Указанная проблема заклю-

чается в отсутствии единой политики управления персоналом. В ООО «Си-

стемная интеграция» отсутствуют единые принятые подходы и принципы к 

управлению персоналом.  

Рассматриваемая проблема также имеет отношение к имеющему место в 

организации дублированию должностных обязанностей, что связано с отсут-

ствием четкой политики управления персоналом и невниманием генерального 
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директора компании к значимости реализации мер системы управления персо-

налом. Дублирование должностных обязанностей сотрудниками ООО «Си-

стемная интеграция» создает дополнительные трудности при разграничении 

ответственности за выполненные обязанности. При обнаружении ошибок в хо-

де выполнения работ, ответственность за ненадлежащее выполнение обязанно-

стей, может понести не конкретный сотрудник, а целый отдел. Такое положе-

ние дел вносит негативное настроение сотрудников в деятельность организа-

ции, что также сказывается на эффективности деятельности учреждения. 

Отсутствие четкой политики управления персоналом создает дополни-

тельные сложности в работе кадрового отдела, а также самих штатных работ-

ников организации.  

Низкий уровень мотивации персонала. Как уже было сказано выше, про-

блема кадров в ООО «Системная интеграция» стоит особо остро. Штатные со-

трудники ООО «Системная интеграция» не стремятся самостоятельно повы-

шать уровень теоретических знаний и практических навыков, в следствие от-

сутствия мотивирующего фактора, который должен исходить от генерального 

директора компании. Сотрудники ООО «Системная интеграция» не стремятся к 

более качественному, по сравнению с текущим, уровню исполнения своих 

должностных обязанностей.  

Причиной возникновения названной проблемы является отсутствие поли-

тики управления персоналом в ООО «Системная интеграция», что сказывается 

на уровне исполнения сотрудниками своих должностных обязанностей. Выяв-

ленные внутренние проблемы в деятельности ООО «Системная интеграция» 

имеют причины возникновения и последствия их наличия на предприятии. В 

таблице 23 отразим причинно-следственную связь внутренних проблем в дея-

тельности ООО «Системная интеграция».  

Таблица 23 - Причинно-следственная связь внутренних проблем ООО «Си-

стемная интеграция» 
Проблема Причина Следствие 

1 2 3 
1 Недостатки си- - отсутствие политики управления персо- - снижение эффективно-
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стемы обучения 
персонала 

налом в части обучения вновь прибывших 
и уже имеющихся сотрудников; 
- отсутствие политики управления персо-
налом в части необходимого уровня ква-
лификации; 
- недостаточный уровень квалификации 
штатных сотрудников организации;  
- невозможность перенятия опыта новыми 
сотрудниками;  

сти и результативности 
деятельности организа-
ции; 
- недостаточный уровень 
качества выполнения ра-
бот; 

Продолжение таблицы 23 

1 2 3 
2 Сложность си-
стемы управления 
персоналом 

- отсутствие четкой политики управления 
персоналом; 
- отсутствие утвержденных принципов и 
подходов к управлению персоналом; 
- многочисленный штат сотрудников; 
- дублирование должностей; 

- невыполнение персона-
лом организации своих 
должностных обязанно-
стей в полной мере; 
- невозможность надле-
жащего контроля за вы-
полнением должностных 
обязанностей сотрудни-
ками организации; 

3 Низкий уровень 
мотивации со-
трудников пред-
приятия 

- отсутствие четкой политики управления 
персоналом; 
- отсутствие необходимого контроля за ис-
полнением должностных обязанностей 
персоналом; 
- дублирование должностей; 

- невыполнение персона-
лом организации своих 
должностных обязанно-
стей в полной мере; 
- некачественное выпол-
нение работ; 
- несвоевременное вы-
полнение работ; 

 

Негативными последствиями выявленных проблем в ООО «Системная 

интеграция», являются:  

- снижение эффективности и результативности деятельности организа-

ции; 

- невыполнение персоналом предприятия своих должностных обязанно-

стей в полной мере; 

- невозможность надлежащего контроля за выполнением должностных 

обязанностей сотрудниками организации. 

Необходимость решения проблем, связанных с системой управления пер-

соналом в ООО «Системная интеграция», обусловлена значимостью создания 

эффективной системы управления персоналом для организации. Персонал ор-

ганизации является одним из наиболее значимых ресурсов, позволяющих фи-
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нансово-хозяйствующем субъекту достигать поставленных целей.  

В заключении второй главы бакалаврской работы необходимо отметить, 

что проведенная оценка системы управления персоналом ООО «Системная ин-

теграция» позволила выявить проблемы, требующие разработки мероприятий, 

направленных на их решение. 

Оценка эффективности системы управления персоналом в ООО «Систем-

ная интеграция» позволила выявить высокие качественные показатели, позво-

ляющие добиваться целей и задач деятельности компании, посредством ис-

пользования персонала. Оценка количественных показателей, характеризую-

щих эффективность системы управления персоналом, показала недостаточный 

уровень указанных количественных показателей. Таким образом, в компании 

следует разработать мероприятия, направленные на достижение высоких зна-

чений количественных показателей эффективности системы управления персо-

налом. 

Степень эффективности системы управления персоналом ООО «Систем-

ная интеграция» во многом определяется позицией руководства к рассматрива-

емой области. Каждый руководитель организации должен понимать значимость 

оценки системы управления персоналом и необходимость ее оценки. Оценка 

эффективности как система процедур, является способом, помогающим руко-

водителю оценить качество системы управления персоналом в целом и свои 

профессиональные способности в частности и те недостатки в подготовке, ко-

торые соответственно можно определить как потребность в обучении, с целью 

повышения результативности работы. 
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3 СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ СИСТЕМЫ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНА-
ЛОМ В ООО «СИСТЕМНАЯ ИНТЕГРАЦИЯ» 

 
 
3.1 Обоснование необходимости совершенствования системы управ-

ления персоналом в ООО «Системная интеграция» 

Значимость системы управления персоналом определяется важностью по-

вышения эффективности деятельности организации, с помощью повышения 

эффективности деятельности персонала.  

Проведенная оценка системы управления персоналом в ООО «Системная 

интеграция» позволила определить проблемы, негативно влияющие на эффек-

тивность системы управления персоналом, а также эффективность организации 

в целом. Основными проблемами системы управления персоналом в ООО «Си-

стемная интеграция», являются: 

1) недостатки обучения персонала; 

2) сложность системы управления персоналом; 

3) низкий уровень мотивации персонала. 

С целью проектирования процесса повышения мотивации рабочего пер-

сонала в ООО «Системная интеграция», необходимо структурировать проблему 

низкого уровня мотивации персонала в анализируемой организации (таблица 

24).  

Таблица 24 – Структуризация приоритетной проблемы: никого уровня мотива-

ции 

Структуризация 
проблемы Варианты решения Анализ информаци-

онных источников 

Затраты 
времени, 

дни 

Оценка 
экспертов 
(приори-

тет) 
1 2 3 4 5 

1 Несовершен-
ство системы 
управления пер-
соналом 

Создание ответственной 
группы лиц за оптимиза-
цию системы управления 
персоналом. Предпола-
гается, что на предприя-
тии необходимо опреде-
лить направления со-
вершенствования систе-
мы управления  

Методика управле-
ния персоналом, 
принятая на пред-
приятии; 
Перечень должност-
ных обязанностей 
сотрудников; 
Информация о си-
стеме управления  

15 Высокий 
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Продолжение таблицы 24 
1 2 3 4 5 

 персоналом, выявить 
наиболее проблемные 
области. Также необхо-
димо создать систему 
премирования для моти-
вации персонала. 

персоналом, полу-
ченная от сотрудни-
ков кадровой служ-
бы;   

2 Отсутствие по-
литики управле-
ния персоналом 

Создание политики 
управления персонала, 
определяющей следую-
щие основные аспекты: 
- планирование челове-
ческих ресурсов; 
- создание должностного 
регламента; 
- обучение новых со-
трудников; 
- подходы к техническо-
му обучению персонала; 
- возможность ротации 
кадров; 
- разработка программы 
повышения квалифика-
ции сотрудников; 

Методика управле-
ния персоналом, 
принятая в компа-
нии; 
Перечень должност-
ных обязанностей 
сотрудников; 
Сведения о квали-
фикации сотрудни-
ков; 

45 Высокий 

3 Отсутствие си-
стемы мотивации 
рабочего персо-
нала 

Создание системы моти-
вации рабочего персона-
ла предприятия, направ-
ленного на качественно-
го и своевременное вы-
полнение принятых на 
себя сотрудниками 
должностных обязанно-
стей. 

Перечень должност-
ных обязанностей 
сотрудников; 
Объем работ, вы-
полняемый работни-
ками предприятия; 
Информация о ре-
зультатах выполнен-
ных работ; 

30 Низкий 

 

Наличие указанных проблем снижает эффективность деятельности ООО 

«Системная интеграция в целом», что определяет необходимость совершен-

ствования системы управления персоналом в исследуемой организации.  

Решение указанных проблем должно исходить из причин их возникнове-

ния и эффективности реализации мер по их решению. С целью выполнения по-

ставленных задач настоящей бакалаврской работы и реализации ее цели, про-

ведем в таблице 25 оценку выявленных ранее проблем в ООО «Системная ин-

теграция» с использованием разрешающей способности. Используем для этого 

следующие условные обозначения: 



73 

– 1 - недостатки технического обучения персонала;  

– 2 - сложность системы управления персоналом; 

– 3 - низкий уровень мотивации персонала. 

Таблица 25 - Определение разрешающей способности 
Проблема 1 2 3 Итого 

1 х 5 1 6 
2 4 х 5 12 
3 4 5 х 13 
Итого 11 11 7 х 

 

На основе проведенной оценки внутренних проблем ООО «Системная ин-

теграция», можно сделать вывод о том, что наибольшей разрешающей способ-

ностью обладает проблема низкого уровня мотивации персонала организации. 

То есть, решение указанной проблемы позволит разрешить другие внутренние 

проблемы, связанные с деятельностью компании.  

Далее необходимо провести итоговую оценку проблем ООО «Системная 

интеграция», связанных с управлением персоналом (таблица 26). 

Таблица 26 – Итоговая оценка внутренних проблем 

Проблемы 
Критерии 

динамика значимость разрешающая 
способность общий балл ранг 

1 стабильная 4 6 24 3 
2 положительная 5 12 60 2 
3 стабильная 5 13 75 1 

 

Проведенная итоговая оценка проблем, связанных с системой управления 

персоналом в ООО «Системная интеграция» показала, что наиболее приоритет-

ной проблемой является низкий уровень мотивации персонала организации. 

Решение указанной проблемы положительно отразиться на разрешении других 

рассмотренных выше проблемах ООО «Системная интеграция». 

Рассмотрим приоритетную проблему в системе управления персоналом 

ООО «Системная интеграция». Существующая в ООО «Системная интеграция» 

система мотивации персонала направлена на повышение заинтересованности 

персонала организации в повышении производительности труда, для достиже-
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ния цели и задач деятельности компании. Отметим, что под материальной си-

стемой мотивации понимаются такие поощрения, которые выдаются сотрудни-

ку в виде наличных или безналичных средств, при этом такие поощрения тре-

буют затрат со стороны организации.  

Рассмотрим положительные и отрицательные стороны системы матери-

альной мотивации сотрудников, применяемой в ООО «Системная интеграция» 

(таблица 27). 

Таблица 27 – Отрицательные и положительные стороны системы материальной 

мотивации персонала ООО «Системная интеграция»  
Положительные стороны Отрицательные стороны 

1 Стремление сотрудников организации вы-
полнять качественные показатели туда. 
2 Стремление сотрудников организации вы-
полнять количественные показатели туда. 
3 Материальная удовлетворенность персонала 
организации. 
4 Нематериальная удовлетворенность персона-
ла организации достигнутыми результатами. 
5 Сокращение текучести кадров за счет удо-
влетворенности персонала организации. 

1 Финансовые затраты организации. 
2 Стремление сотрудников больше зарабаты-
вать, а не совершенствовать свои профессио-
нальные знания и навыки. 
3 Субъективная оценка результатов персонала 
организации при определении качественных 
результатов. 
4 Материальная система мотивации персонала 
может быть причиной ухудшения отношений в 
коллективе из-за субъективности оценки до-
стигнутых сотрудниками показателей. 

  
Наличие материальной системы мотивации руководителей и специали-

стов ООО «Системная интеграция» создает желание сотрудников достигать 

определенные качественные и количественные показатели в своей деятельно-

сти. Оценка количественных показателей деятельности проводится на основе 

результатов, имеющих цифровое измерение. К таким показателям можно отне-

сти: 

- количество оказанных услуг одним сотрудником; 

- время, затраченное сотрудником на выполнение одной операции; 

- количество ошибок одного сотрудника за определенный период време-

ни; 

- количество нареканий со стороны сотрудников организации; 

- количество выговоров сотрудникам организации. 

Указанные количественные показатели деятельности проще оценить, 

нежели качественные. Качественными показателями деятельности сотрудников 
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ООО «Системная интеграция», являются:  

- качество выполняемых обязанностей сотрудниками (наличие ошибок и 

их влияние на деятельность организации); 

- совершенствование сотрудниками организации способов обработки и 

передачи информации; 

 - совершенствование сотрудниками организации методов выполнения 

возложенных на них должностных обязанностей; 

- наличие нареканий со стороны сотрудников и их влияние на деятельно-

сти ООО «Системная интеграция»;  

- наличие выговоров сотрудникам и их влияние на деятельности ООО 

«Системная интеграция».  

Качественные показатели деятельности сотрудников ООО «Системная 

интеграция» должны оцениваться комплексно, также необходима оценка влия-

ния выше рассмотренных показателей на деятельность организации в целом. 

Отметим, что применение в качестве системы мотивации персонала ООО 

«Системная интеграция» исключительно материального стимулирования может 

привести к разрозненности в деятельности сотрудников. Каждый будет стре-

миться выполнить более качественно должностные обязанности, возложенные 

на конкретного сотрудника компании. При этом, цель создания сплоченного 

коллектива, в котором сотрудники помогают друг другу и стремятся достичь в 

первую очередь целей деятельности компании, отходит на дальний план. 

Проведенный анализ деятельности системы мотивации ООО «Системная 

интеграция», позволил сделать следующие выводы:  

1) применение в основном материального стимулирования; 

2) отсутствие сплоченного коллектива в организации;  

3) стремление сотрудников к достижению собственных результатов без 

учета результатов коллектива в целом; 

4) необходимость совершенствования системы мотивации организации с 

целью создания нематериального стимулирования персонала. 

Таким образом, основной проблемой, которая должна быть решена в про-
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цессе совершенствования стратегии мотивации сотрудников УФМС России по 

Амурской области является организация сплоченного коллектива, с целью со-

здания дополнительного мотивирующего фактора в работе специалистов. 

На основе выше сказанного следует отметить, что совершенствование си-

стемы мотивации в ООО «Системная интеграция» должно быть направлено на 

создание и внедрение нематериальных методов стимулирования деятельности 

сотрудников ООО «Системная интеграция».  

3.2 Разработка мероприятий, направленных на совершенствование 

системы управления персоналом в ООО «Системная интеграция» 

Основной целью системы мотивации ООО «Системная интеграция» явля-

ется достижение целей деятельности организации, посредством увеличения 

производительности труда и эффективности деятельности исследуемой органи-

зации. Для реализации указанной цели, выделены следующие задачи: 

– повышение квалификации, а также теоретических знаний и практиче-

ских навыков работы сотрудников компании; 

– реализация мероприятий, направленных на достижение необходимого 

уровня теоретических знаний и практических навыков работы сотрудников 

компании; 

– отказ от возможности сокращения списочного штата сотрудников ком-

пании, в случае проведения мероприятий, направленных на оптимизацию 

структуры ООО «Системная интеграция»; 

– совершенствование системы управления персоналом, посредством раз-

работки и реализации мероприятий, направленных на повышение эффективно-

сти деятельности сотрудников компании. 

Разрабатываемые в настоящей бакалаврской работе направления совер-

шенствования стратегии мотивации сотрудников ООО «Системная интегра-

ция», должны согласовываться с действующей системой управления персона-

лом. Также, предлагаемые мероприятия должны быть направлены на решение 

выявленных в ходе анализа системы управления персоналом проблем. 

Способы нематериальной мотивации должны иметь следующие направ-
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ления: 

- способы нематериальной мотивации должны решать оперативные (так-

тические) задачи деятельности организации; 

- способы нематериальной мотивации должны охватывать все группы со-

трудников компании; 

- способы нематериальной мотивации должны учитывать этап развития, 

на котором в данный момент находится компании; 

- определение наиболее приемлемого способа мотивации сотрудников для 

исследуемой организации; 

- разработка и внедрение новых способов нематериальной мотивации.  

Данные направления должны быть учтены при разработке направлений 

совершенствования системы управления персоналом в организации. Для этого, 

представим в таблице 28 характеристику представленных направлений совер-

шенствования системы нематериальной мотивации.  

Таблица 28 - Направления совершенствования системы управления персоналом 

в организации 
Направления совер-
шенствования систе-
мы нематериальной 

мотивации 

Характеристика направлений 

1 2 
Способы нематери-
альной мотивации 
должны решать опе-
ративные (тактиче-
ские) задачи деятель-
ности организации 

Способы нематериальной мотивации должны быть в первую очередь 
направлены на решение краткосрочных (тактических) целей и задач 
деятельности организации.  
В настоящее время, ООО «Системная интеграция» стремиться при-
нять участие в наибольшем количестве тендеров на установку и мон-
таж компьютерных сетей. Таким образом, разрабатываемые в рамках 
настоящей бакалаврской работы способы нематериальной мотивации, 
должны быть направлены, в первую очередь, на достижение указан-
ной цели. 
Для наиболее качественного выполнения работ по установке и монтаж 
компьютерных сетей (при участии в тендерах), персонал компании 
должен обладать требуемым уровнем квалификации. Проведенная 
оценка показала, что не все сотрудники ООО «Системная интеграция» 
имеют необходимый уровень теоретических знаний и практических 
навыков, в связи с чем, в качестве мероприятия, направленного на со-
вершенствование системы нематериальной мотивации сотрудников в 
рамках рассматриваемого направления, может быть внедрена система 
повышения квалификации в организации. 

Продолжение таблицы 28 
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1 2 
Способы нематери-
альной мотивации 
должны охватывать 
все группы сотрудни-
ков компании 

Как правило, способы нематериальной мотивации направлены, в 
первую очередь, на мотивацию сотрудников, приносящих прибыль. 
При этом, не стоит забывать про административный персонал (бухгал-
терия, кадровый отдел, юридический отдел и другие), приносящие 
косвенный доход компании. Таким сотрудники также должны быть 
мотивированы на достижение наивысших результатов. 
Учитывая небольшие масштабы деятельности ООО «Системная инте-
грация», возможность применения данного направления сводится к 
максимальному значения. В компаниях малого бизнеса, где руковод-
ство «наизусть» знает каждого сотрудника, применить способы нема-
териальной мотивации для каждого сотрудника не представит особого 
труда. Также возможно разработать нематериальные стимулы для 
каждого сотрудника или для групп сотрудников, имеющих общие це-
ли.  

Способы нематери-
альной мотивации 
должны учитывать 
этап развития, на ко-
тором в данный мо-
мент находится ком-
пании 

На каждом этапе развития организации, определяются стратегические 
и тактические цели и задачи, характерные непосредственно для опре-
деленного этапа развития финансово-хозяйствующего субъекта. Спо-
собы нематериальной мотивации должны быть разработаны для до-
стижения таких целей и задач. 

Определение наибо-
лее приемлемого спо-
соба мотивации со-
трудников для иссле-
дуемой организации 

Разработка и применение определенного способа нематериальной мо-
тивации должны учитывать особенности отрасли, в которой осу-
ществляет свою деятельность компании, особенности деятельности 
самой компании, а также личные цели и задачи сотрудников организа-
ции. Способы нематериальной мотивации должны быть направлены 
на максимальное достижение целей и задач деятельности компании, 
что возможно с помощью применения именно таких методов мотива-
ции, которые подвигнут персонал компании на достижение макси-
мально высоких результатов. 

 

Представленные направления совершенствования системы нематериаль-

ной мотивации должны быть учтены при разработке мероприятий, направлен-

ных на совершенствование системы управления персоналом в ООО «Системная 

интеграция».  

Отметим, что финансовые затраты на реализацию предложенного меро-

приятия определены исходя из величины денежных средств, которые организа-

ция готова выделить на рассматриваемое мероприятие. Указанные сведения 

получены у сотрудников ООО «Системная интеграция».  

Представленная характеристика направлений совершенствования систе-

мы нематериального стимулирования в ООО «Системная интеграция» позволя-

ет сделать вывод о том, что разрабатываемые направления должны охватывать 

всех сотрудников компании, также должны быть учтены личных качества со-
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трудников компании, что позволит выбрать наиболее приемлемый способ мо-

тивации для сотрудников, что наиболее положительным образом отразится на 

эффективности деятельности персонала ООО «Системная интеграция». 

В качестве основных мероприятий, направленных на повышение эффек-

тивности системы мотивации персонала в ООО «Системная интеграция», могут 

быть предложены: 

- внедрение нематериальных стимулов (выездные мероприятия, корпора-

тивы); 

- проведение тимбилдингов и тренингов; 

- реализация программы повышения квалификации для сотрудников; 

- создание системы оценки деятельности сотрудников компании. 

Рассмотрим указанные мероприятия подробнее.  

Организация и реализация выездных мероприятий предполагает следую-

щие шаги: 

- определение конкретных дат для проведения выездных мероприятий; 

- определение места организации выездных мероприятий; 

- определение длительности выездных мероприятий; 

- назначение ответственных лиц для проведения выездных мероприятий; 

- определение затрат на проведение выездных мероприятий. 

Выездные мероприятия для сотрудников ООО «Системная интеграция» 

призваны создать дружественную атмосферу в компании. Сотрудники различ-

ных учреждений могут быть мотивированы для повышения эффективности 

своей деятельности не только посредством материального премирования, но и с 

помощью создания сплоченного коллектива, в котором специалисты помогают 

друг другу с целью реализации задач, поставленных перед Управлением. К то-

му же, реализация предложенного мероприятия позволит сотрудникам перени-

мать опыт друг друга с помощью укрепления дружеских отношений в коллек-

тиве. 

Организация и проведение тренингов и тимбилдингов предполагает реа-

лизацию следующих шагов: 
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- определение круга лиц, для которых будут проведены тренинги; 

- определение места проведения тренингов; 

- определение конкретных дат для проведения тренингов; 

- определение длительности проведения тренингов; 

- определение целей и задач тренингов; 

- оценка результатов тренингов после их реализации. 

Целью проведения тренингов и тимбилдингов является развитие профес-

сиональных знаний и практических сотрудников ООО «Системная интегра-

ция». Тренинги являются формой активного обучения сотрудников учрежде-

ний, а также имеют социальную направленность. 

Тренинги и тимбилдинги, предлагаемые для реализации в ООО «Систем-

ная интеграция» в рамках настоящей бакалаврской работы, являются корпора-

тивными тренингами. Целью корпоративных тренингов является развитие 

навыков специалистов компании для успешного выполнения задач ООО «Си-

стемная интеграция». Корпоративные тренинги охватывают все аспекты дея-

тельности учреждения и требуют комплексного подхода.  

Предполагается, что проведение тренингов будет осуществляться сторон-

ними специалистами. В последующем, тренинги могут быть проведены началь-

никами отделов ООО «Системная интеграция» с целью передачи опыта специ-

алистам. 

К тому же, в качестве мероприятия, предлагаемого в рамках настоящей 

бакалаврской работы могут быть рассмотрены тренинги для молодых специа-

листов. Таким тренинги могут быть реализованы как начальниками отделов, 

так и рядовыми специалистами, зарекомендовавшими себя в профессиональной 

деятельности с лучшей стороны. 

Организации и реализации программы повышения квалификации пред-

шествует проведение аттестации сотрудников компании. Рассматриваемые ме-

роприятия предполагают выполнение следующих шагов: 

- определение целей аттестации; 

- определение перечня вопросов, которые будут использованы во время 
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аттестации; 

- определение планируемых результатов аттестации; 

- определение даты и времени проведения аттестации; 

- непосредственное проведение аттестации; 

- анализ результатов аттестации; 

- определение отклонений фактических результатов аттестации от плано-

вых; 

- выявление причин отклонений; 

- определение сотрудников, которым требуется повышение квалифика-

ции; 

- определение учреждения, которое будет заниматься проведением курсов 

повышения квалификации; 

- заключение договора на проведение курсов повышения квалификации; 

- непосредственное проведение курсов повышения квалификации; 

- подведение итогов повышения квалификации. 

Реализация программы повышения квалификации для сотрудников поз-

волит не только повысить уровень квалификации сотрудников ООО «Систем-

ная интеграция», что непосредственно отразится на качестве выполняемых ра-

бот, но и также позволит повысить уровень конкурентоспособности компании.  

Создание системы оценки деятельности сотрудников компании предпола-

гает реализацию следующих действий: 

- определение целей системы оценки персонала; 

- определение критериев оценки системы персонала; 

- планирование показателей эффективности деятельности персонала; 

- проведение оценки деятельности персонала на основе определенных 

критериев; 

- определение отклонений плановых показателей от фактических; 

- выявление причин отклонений плановых показателей от фактических; 

- подведение итогов оценки персонала. 

Рассматриваемое мероприятие позволит определить эффективность дея-
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тельности персонала.  

Трудностями при реализации данного мероприятия, являются сложности 

при сборе исходной информации для оценки результатов деятельности персо-

нала. Отметим, что должны быть учтены как качественные, так и количествен-

ные показатели деятельности персонала компании. 

Для выбора наиболее приемлемого варианта совершенствования системы 

управления персоналом в ООО «Системная интеграция», проведем качествен-

ную оценку рассмотренных мероприятий на основе критериев, представленных 

в таблице 29. Качественная оценка проведена на основе личных субъективных 

суждений автора настоящей бакалаврской работы. В качестве критериев оценки 

определены: цели мероприятий, финансовые, трудовые и временные затраты на 

реализацию мероприятий, а также период адаптации сотрудников к внедрению 

рассматриваемого мероприятия. Бюджет расходов на реализацию рассмотрен-

ных мероприятий определен генеральным директором компании, исходя из фи-

нансового положения компании. 

Таблица 29 – Качественная оценка мероприятий, направленных на совершен-

ствование системы управления персоналом в ООО «Системная интеграция» 

Критерии 
оценки 

Внедрение нема-
териальных сти-
мулов (выездные 

мероприятия, 
корпоративы) 

Проведение тим-
билдингов и тре-

нингов 
 

Реализация програм-
мы повышения ква-
лификации для со-

трудников 

Создание системы 
оценки деятельно-
сти сотрудников 

компании 

1 2 3 4 5 

Цели меро-
приятия 

- создание спло-
ченного коллек-
тива; 
- создание друже-
ственной атмо-
сферы в коллек-
тиве; 
- повышение мо-
тивации сотруд-
ников; 

- повышение уров-
ня теоретических 
знаний и практиче-
ских навыков со-
трудников; 
- создание спло-
ченного коллекти-
ва; 
- формирование 
навыков коллек-
тивного приятия 
решений; 

- повышение уровня 
квалификации со-
трудников; 
- поддержание высо-
кого уровня квалифи-
кации сотрудников; 
- повышение уровня 
конкурентоспособно-
сти компании; 

- создание систе-
мы, позволяющей 
определять ре-
зультаты и эффек-
тивность деятель-
ности сотрудников 
компании; 
- повышение мо-
тивации сотруд-
ников; 

Финансовые 
затраты 

Бюджет расходов 
составляет 300 
тыс. руб. в год 

Бюджет расходов 
составляет 250 тыс. 
руб. в год 

Бюджет расходов со-
ставляет 300 тыс. руб. 
в год 

Бюджет расходов 
составляет 200 
тыс. руб. на реали-
зацию метропатия  

Продолжение таблицы 29 
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1 2 3 4 5 
     

Трудовые за-
траты 

Трудовые затраты 
предусмотрены в 
части организа-
ции и реализации 
мероприятия  

Трудовые затраты 
предусмотрены на 
этапе поиска ком-
пании, которая бу-
дет заниматься реа-
лизацией меропри-
ятия 

Трудовые затраты на 
этапе поиска учре-
ждения, которое бу-
дет заниматься реали-
зацией мероприятия 

Трудовые затраты 
предусмотрены на 
протяжении реа-
лизации всего ме-
роприятия 

Временные 
затраты 

Периодический 
характер 

Периодический ха-
рактер 

Периодический ха-
рактер 

Длительный ха-
рактер 

Период адап-
тации 

Небольшой Небольшой Длительный Длительный 

 

Представленная оценка определяет особенности реализации рассмотрен-

ных мероприятий. Для более полной оценки направлений совершенствования 

системы управления персоналом в ООО «Системная интеграция», с целью 

определения более приемлемого варианта, необходимо провести количествен-

ную оценку мероприятий на основе ранее рассмотренных критериев. Для каж-

дого критерия определим значимость в долях, общая сумма долей составляет 

«1,00». Оценку мероприятий проведем методом экспертных оценок, таблица 30. 

В качестве эксперта пригласим генерального директора ООО «Системная инте-

грация» - Неверковец Владимира Ивановича. Выбор эксперта обусловлен зани-

маемой должностью и высоким уровнем квалификации эксперта. Оценку про-

ведем по пятибалльной шкале, чем выше балл, тем наиболее приемлемым явля-

ется рассматриваемое мероприятие.  

Таблица 30 – Количественная оценка мероприятий, направленных на совер-

шенствование системы управления персоналом в ООО «Системная интеграция» 

Критерии 
оценки 

Значи-
мость 
(доли) 

Внедрение не-
материальных 

стимулов 

Проведение 
тимбилдингов 
и тренингов 

Реализация про-
граммы повы-

шения квалифи-
кации 

Создание систе-
мы оценки дея-
тельности со-

трудников 

балл 
взвешен-
ная оцен-

ка 
балл 

взве-
шенная 
оценка 

балл 
взве-

шенная 
оценка 

балл 
взве-

шенная 
оценка 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Цели ме-
роприятия 
 

0,25 4 1,00 3 0,75 5 1,25 5 1,25 

Продолжение таблицы 30 
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Финансо-
вые затра-
ты 

0,20 3 0,60 4 0,80 3 0,60 5 1,00 

Трудовые 
затраты 0,20 3 0,60 4 0,80 4 0,80 3 0,60 

Времен-
ные затра-
ты 

0,20 4 0,80 4 0,80 4 0,80 3 0,60 

Период 
адаптации 0,15 5 0,75 5 0,75 4 0,80 4 0,60 

Итого 1,00 19 3,75 20 3,90 20 4,05 20 4,05 
 

Проведенная количественная оценка альтернатив совершенствования си-

стемы управления персоналом в ООО «Системная интеграция» показала, что 

наиболее приемлемыми вариантами совершенствования системы управления 

персоналом в исследуемой организации, являются два варианта: реализация 

программы повышения квалификации и создание системы оценки деятельности 

сотрудников компании. Данные мероприятия позволят достичь следующих ре-

зультатов: 

- повышение уровня квалификации сотрудников; 

- поддержание высокого уровня квалификации сотрудников; 

- повышение уровня конкурентоспособности компании; 

- создание системы, позволяющей определять результаты и эффектив-

ность деятельности сотрудников компании; 

- повышение мотивации сотрудников. 

Общий бюджет расходов на реализацию рассмотренных мероприятий со-

ставляет 500 тыс. рублей. 

Рассмотренные мероприятия, в первую очередь, преследуют цель совер-

шенствования системы управления персоналом. Проведенная оценка показала, 

что в качестве направлений совершенствования системы управления персона-

лом в ООО «Системная интеграция», необходимо сделать выбор в пользу нема-

териальных методов стимулирования персонала. Предложенные мероприятия 

отразятся положительным образом не только на системе управления персона-

лом исследуемой компании, но и также позволят повысить уровень конкурен-
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тоспособности компании, что положительным образом отразится на ее деловой 

репутации, а это немаловажно в современных конкурентных условиях. 

3.3 Экономическая эффективность предложенных мероприятий 

Экономическая эффективность предложенных мероприятий заключается, 

в первую очередь, в совершенствовании системы управления персоналом в 

ООО «Системная интеграция». Но также предполагается увеличение финансо-

вого результата исследуемой компании, после реализации предложенных меро-

приятий. Увеличение финансового результата компании, по мнению автора 

настоящей бакалаврской работы, возможно за счет повышения качества выпол-

няемых работ и повышения уровня конкурентоспособности и деловой репута-

ции компании. После повышения квалификации сотрудников ООО «Системная 

интеграция», повысится их уровень теоретических знаний и практических 

навыков, что отразиться на качестве и результатах выполняемых должностных 

обязанностей. За счет увеличения качества выполняемых услуг, компания по-

высит уровень конкурентоспособности, ведь высококвалифицированный пер-

сонал является одним из конкурентных преимуществ компании. К тому же, 

ООО «Системная интеграция» сможет повысить уровень деловой репутации, 

что также положительным образом отразится на деятельности компании. Пред-

полагается, что за счет повышения уровня качества предоставляемых услуг, 

увеличится объем реализации услуг компании, что отразится на прибыли ООО 

«Системная интеграция».  

Согласно сведениям, полученным в ходе беседы с генеральным директо-

ром ООО «Системная интеграция», планируется увеличение выручки от реали-

зации услуг на 10 % в отношении услуг по монтажу структурированных ка-

бельных сетей для коммерческих организаций. Отметим, что ООО «Системная 

интеграция» оказывает услуги по монтажу структурированных кабельных сетей 

как коммерческим, так и государственным организациям. Большая часть реали-

зуемых услуг приходится на государственные учреждения, сотрудничество с 

которыми осуществляется на основе тендеров. ООО «Системная интеграция» 

устанавливает общую стоимость услуг и сроки их выполнения на основе требо-
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ваний заказчика, что определяет невозможность увеличения объемов реализа-

ции услуг государственным учреждениям после реализации рассмотренных 

выше мероприятий. 

С коммерческими организациями, рассматриваемые аспекты обстоят ина-

че. Руководство коммерческих организаций, которые являются заказчиками 

услуг ООО «Системная интеграция», стремятся прибегать к услугам компаний, 

имеющим наиболее высокую деловую репутацию и зарекомендовавших себя с 

положительной стороны в отношении качества предоставляемых услуг и вы-

полнения договорных обязательств. После реализации предложенных меропри-

ятий, ООО «Системная интеграция» сможет повысить уровень конкурентоспо-

собности, что положительным образом скажется на деловой репутации компа-

нии. Таким образом, после реализации предложенных мероприятий, ООО «Си-

стемная интеграция» сможет увеличить объем реализации услуг коммерческим 

организациям. 

Для оценки эффективности предложенных мероприятий, представим в 

таблице 31 сведения о доходах и расходах, связанных с реализацией мероприя-

тий, направленных на совершенствование системы управления персоналом в 

ООО «Системная интеграция». 

Таблица 31 – Расчет экономического эффекта от реализации мероприятий, 

направленных на совершенствование системы управления персоналом в ООО 

«Системная интеграция» 
Показатели Значение показателя 

Бюджет расходов на реализацию программы повышения квали-
фикации персонала, тыс. руб. 300 

Бюджет расходов на создание системы оценки деятельности пер-
сонала, тыс. руб. 200 

Итого расходов 500 
Увеличение выручки от реализации услуг по монтажу СКС для 
коммерческих организаций (10 % от величины выручки от реали-
зации услуг по монтажу СКС для коммерческих организаций), 
тыс. руб. 

1 789,40 

Экономический эффект, тыс. рублей 1 289,40 
Экономическая эффективность, в процентах 257,88 

 

Планируемый экономический эффект от реализации предложенных меро-
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приятий, согласно представленным расчетам, составит 1 289,40 тыс. рублей. 

Планируемая экономическая эффективность составит 257,88 %. Представлен-

ные сведения позволяют сделать вывод о том, что предложенные для реализа-

ции мероприятия, направленные на совершенствование системы управления 

персоналом в ООО «Системная интеграция», являются эффективными.  

Оценка экономической эффективности должна определять не только ко-

личественными, но и качественными показателями, которыми являются: 

- повышение уровня мотивации персонала, внедрения новых способов со-

здания нематериального стимулирования; 

- повышение уровня конкурентоспособности компании; 

- увеличение уровня деловой репутации. 

Эффективность реализации мероприятий, направленных на совершен-

ствование системы управления персоналом нематериальными методами, опре-

деляется достижением сплоченного коллектива, а также созданием системы 

мотивации, позволяющей добиться повышения эффективности деятельности 

компании нематериальными методами. При этом, ООО «Системная интегра-

ция» понесет финансовые затраты в размере 500 тыс. руб., при увеличении вы-

ручки от реализации услуг по монтажу СКС на 1 789,40 тыс. руб. Эффектив-

ность от реализации мероприятий, направленных на совершенствование систе-

мы управления персоналом в ООО «Системная интеграция» имеет как эконо-

мическую, так и социальную направленность. Эффект от разработки и внедре-

ния нематериальных стимулов определяется уровнем оптимизации отношений 

между сотрудниками организации и заказчиками услуг. Прямой эффект от реа-

лизации предложенных мероприятий выразится в повышении качества предла-

гаемых в ООО «Системная интеграция» услуг, а также создании сплоченного 

коллектива в компании. 

Выявленные проблемы в системе управления персоналом негативным об-

разом сказываются на системе управления персоналом в ООО «Системная ин-

теграция», что отражается на результатах деятельности компании, что позволи-

ло определить необходимость совершенствования системы управления персо-



88 

налом в ООО «Системная интеграция». Отметим, что значимость системы 

управления персоналом определяется важностью повышения эффективности 

деятельности организации, с помощью повышения эффективности деятельно-

сти персонала. Предложенные мероприятия позволят повысить эффективность 

системы управления персоналом в ООО «Системная интеграция», что подтвер-

ждается представленными в настоящей бакалаврской работе расчетами. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 
 
 

Система управления персоналом организации представляет один из 

наиболее значимых аспектов в деятельности организации. Согласно представ-

ленным в открытом доступе результатам исследований, многие руководители 

компаний не уделяют должного внимания системе управления персоналом, по-

лагая, что оценка результативности деятельности персонала и разработка меро-

приятий, направленных на совершенствование рассматриваемого объекта, яв-

ляется пустой тратой времени. Тем не менее, персонал организации приносит 

прямую и косвенную прибыль финансово-хозяйствующему субъекту, что опре-

деляет особую значимость персонала для деятельности организации. К тому же, 

правильно мотивированный персонал, способен существенно увеличить ре-

зультаты деятельности организации, что положительным образом отразится на 

финансовом результате компании. 

В первой главе настоящей бакалаврской работы, было уделено внимание 

теоретическим аспектам системы управления персоналом, а именно, рассмот-

рены стадии формирования системы управления персоналом, методы мотива-

ции персонала, а также способы оценки эффективности системы управления 

персоналом организации.  

Проведенное исследование показало, что существует ряд методик оценки 

системы управления персоналом. Сложности такой оценки заключаются в сбо-

ре информации, характеризующей результаты деятельности персонала, а также 

личный вклад каждого сотрудника в результаты деятельности компании. В ходе 

оценки системы управления персоналом должны учитываться факторы, оказы-

вающие влияние на результаты деятельности сотрудников организации. Также 

следует заметить, что при оценке эффективности управления персоналом сле-

дует учитывать затраты на достижение целей организации. Реальная эффектив-

ность системы управления персоналом может быть определена только из сопо-

ставления степени реализации целей с затраченными на это средствами. Необ-

ходимо оценивать эффективность управления персоналом по результатам рабо-
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ты всей организации. 

Основными критериями оценки системы управления персоналом являют-

ся психологические и непсихологические критерии, которые позволяют опре-

делить удовлетворенность руководства результатами работы персонала, приме-

няемые способы мотивации персонала, самооценку коллектива в отношении 

достигаемых результатов деятельности, а также другие показатели.  

Необходимость оценки результатов деятельности персонала организации 

определяется возможностью выявления отклонения плановых и фактических 

показателей, отражающих результаты деятельности организации. При выявле-

нии существенных расхождений между анализируемыми показателями, необ-

ходимо определить способы мотивации персонала. При этом очень важно вы-

брать для каждой группы сотрудников, или для каждого сотрудника в отдель-

ности (при небольшой списочной численности персонала) те способы мотива-

ции, которые позволят стимулировать персонал на достижение более высоких 

показателей. 

Объектом исследования настоящей бакалаврской работы является Обще-

ство с ограниченной ответственностью «Системная интеграция». Во второй 

главе настоящей бакалаврской работы была проведена оценка действующей си-

стемы управления персоналом. Проведенная оценка показала, что среди требо-

ваний, предъявляемых к управлению персоналом в ООО «Системная интегра-

ция», используются: соответствие квалификации сотрудников занимаемой 

должности, наличие системы обучения персонала при поступлении на работу, 

применение различных методов мотивации персонала (материальные и немате-

риальные), определение эффективности деятельности персонала, а также опре-

деление влияния работы сотрудников на эффективность деятельности компа-

нии.  

Оценка системы управления персоналом, применяемая в ООО «Систем-

ная интеграция» осуществляется на основе модели-эталона и шкалы результа-

тивности. Данная модель предполагает определение эффективности системы 

управления персоналом на основе установленных «эталонных» показателей. 
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Рассмотренные результаты оценки системы управления персоналом, применя-

емой в настоящее время в ООО «Системная интеграция», позволяют сделать 

вывод о высоких качественных показателях системы управления персоналом, 

позволяющей добиваться целей и задач деятельности предприятия посредством 

использования персонала. При этом количественные показатели, характеризу-

ющие эффективность системы управления персоналом, такие как чистая при-

быль и рентабельность, позволяют сделать вывод о недостаточном уровне ука-

занных количественных показателей. 

Оценка системы управления персоналом была проведена несколькими 

способами, включающими в себя количественные и качественные показателя-

ми. Оценивая результаты проведенных исследований можно сделать вывод о 

том, что в ООО «Системная интеграция», в большей степени применяются ма-

териальные методы стимулирования сотрудников. Но к сожалению, используе-

мые методы, не приносят желаемых результатов. Так, в исследуемом периоде, 

наблюдается снижение производительности труда, что определяет наличие 

проблем в системе управления персоналом организации.  

Итоговая оценка системы управления персоналом в ООО «Системная ин-

теграция» позволила выявить следующие проблемы объекта исследования: 

- недостатки обучения персонала; 

- сложность системы управления персоналом; 

- низкий уровень мотивации персонала. 

Проведенная оценка представленных проблем показала, что наиболее 

значимой для системы управления персоналом в ООО «Системная интегра-

ция», является проблема низкого уровня мотивации персонала организации.  

В третьей главе настоящей бакалаврской работы была подробно рассмот-

рена приоритетная проблема в системе управления персоналом. Оценка указан-

ной проблема позволила выявить ее причины: применение в основном матери-

ального стимулирования (нематериальным способам мотивации не уделяется 

должного внимания), отсутствие сплоченного коллектива в организации, а так-

же стремление сотрудников к достижению собственных результатов без учета 
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результатов коллектива в целом. 

Рассмотренные направления совершенствования системы управления 

персоналом в организации позволили сделать вывод о том, что разрабатывае-

мые направления должны охватывать всех сотрудников компании, также долж-

ны быть учтены личных качества сотрудников компании, что позволит выбрать 

наиболее приемлемый способ мотивации для сотрудников, что наиболее поло-

жительным образом отразится на эффективности деятельности персонала ООО 

«Системная интеграция». В качестве основных мероприятий, направленных на 

повышение эффективности системы мотивации персонала в ООО «Системная 

интеграция», могут быть предложены: внедрение нематериальных стимулов, 

проведение тимбилдингов и тренингов, реализация программы повышения ква-

лификации для сотрудников, а также создание системы оценки деятельности 

сотрудников компании. 

Проведенная оценка предложенных альтернатив позволила определить 

наиболее приемлемые направления совершенствования, а именно: реализация 

программы повышения квалификации для сотрудников, а также создание си-

стемы оценки деятельности сотрудников компании. Экономическая эффектив-

ность предложенных мероприятий заключается в увеличении качественных и 

количественных показателей деятельности компании. Эффективность реализа-

ции мероприятий, направленных на совершенствование системы управления 

персоналом нематериальными методами, определяется увеличение выручки от 

реализации услуг, достижением сплоченного коллектива, созданием системы 

мотивации, позволяющей добиться повышения эффективности деятельности 

компании нематериальными методами, а также повышение уровня конкуренто-

способности и деловой репутации компании.  

В заключении необходимо отметить, что система управления персоналом 

организации является одним из наиболее значимых аспектов ее деятельности, 

что определяет необходимость постоянной оценки результатов деятельности 

персонала и корректировки применяемых методов мотивации сотрудников ор-

ганизации.  
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ПРИЛОЖЕНИЕ А 
 
 

Финансовая отчетность ООО «Системная интеграция» за 2014 -  2015 гг. 
  

 

 

Рисунок А.1 – Бухгалтерский баланс на 31 декабря 2015 г. Актив 
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Продолжение ПРИЛОЖЕНИЯ А 
 
 

Финансовая отчетность ООО «Системная интеграция» за  2014 - 2015 гг. 
 

 

Рисунок А.2 – Бухгалтерский баланс на 31 декабря 2015 г. Пассив 
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Продолжение ПРИЛОЖЕНИЯ А 
 
 

Финансовая отчетность ООО «Системная интеграция» за  2014 - 2015 гг. 
 

 

 
Рисунок А.3 – Отчет о прибылях и убытках за 2014 г. 
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Продолжение ПРИЛОЖЕНИЯ А 
 
 

Финансовая отчетность ООО «Системная интеграция» за  2014 - 2015 гг. 
 

 

 
Рисунок А.4 – Отчет о прибылях и убытках за 2015 г. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ Б 
 
 

Характеристика факторов, определяющих основные процессы работы с  

персоналом в ООО «Системная интеграция» 

 

Таблица Б.1 - Характеристика факторов, определяющих основные процессы ра-

боты с персоналом в ООО «Системная интеграция» 
Основные про-
цессы работы с 

персоналом 
Характеристика процессов 

1 2 
Кадровая политика 

Тип власти в 
организации 

В ООО «Системная интеграция» применяется нормативная власть, которая 
основывается на нормативно-правовых актах России и Амурской области, 
внутренних нормативных документах и регламентах. К последним относят-
ся:  
- кодекс нормативной этики Судостроительного завода, используемый ис-
ключительно в пределах предприятия и созданный специально для приме-
нения в исследуемой организации; 
- должностные инструкции специалистов, определяющие должностные обя-
занности персонала, их права и обязанности; 
- график внутреннего распорядка работы, определяющий режим работы со-
трудников ООО «Системная интеграция»; 
- трудовой договор, определяющий условия работы сотрудников предприя-
тия; 
- соглашение о материальной ответственности, определяющее меру ответ-
ственности сотрудников предприятия за причиненный ему материальный 
ущерб и другие внутренние нормативные документы и регламенты; 

Стиль руковод-
ства 

Руководитель ООО «Системная интеграция» придерживается демократиче-
ского стиля руководства, который предполагает коллективное принятие ре-
шений, доверие руководителя к сотрудникам, применение норм самодисци-
плины, соблюдение сотрудниками норм ответственности за осуществляе-
мые ими должностные обязанности, ориентацию руководства на результат 
деятельности персонала. 

Миссия и стра-
тегия предприя-
тия 

Миссия  предприятия ООО «Системная интеграция»: соответствие совре-
менным мировым стандартам качества, обеспечение высокого уровня сер-
виса для клиентов; наиболее полное удовлетворение потребностей заказчи-
ков с учетом интересов учредителей, клиентов и сотрудников предприятия. 
Целенаправленное движение к благополучию и укреплению судостроитель-
ной промышленности и сферы защиты металла от коррозии в Амурской об-
ласти.  
Стратегия ООО «Системная интеграция» представлена целью увеличения 
объемов реализации работ и услуг. Для реализации указанной стратегии, в 
настоящее время реализуется маркетинговая политика, направленная на 
увеличение объемов продаж. 

Правила внут-
реннего трудо-
вого  

Правила внутреннего распорядка ООО «Системная интеграция» сведены в 
локальный нормативный акт, имеющий свое действие в рамках исследуемо-
го предприятия. Правила внутреннего  
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Продолжение ПРИЛОЖЕНИЯ Б 
 
 

Характеристика факторов, определяющих основные процессы работы с  

персоналом в ООО «Системная интеграция» 

 
Продолжение таблицы Б.1 

1 2 
распорядка трудового распорядка утверждены руководителем ООО «Системная инте-

грация» и представляют собой приложение к коллективному договору. 
Подбор персонала 

Расчет потреб-
ности в кадрах 

Расчет потребности в кадрах в ООО «Системная интеграция» определяется 
на основе стратегических (долгосрочных) и тактических (оперативных) це-
лей деятельности предприятия.  
При стратегическом планировании составляется программа по выявлению 
потенциала  специалистов, которые необходимы предприятию в будущем. 
Разрабатывается стратегия развития человеческих ресурсов, и определяется 
потребность в этих ресурсах в дальнейшем. 
При тактическом планировании  анализируется потребность организации в 
персонале на конкретный период (месяц, квартал). Она зависит от показате-
лей текучести кадров в данное время, выходов на пенсию, декретных отпус-
ков, сокращений и так далее. 
Расчетом потребности в персонале занимается кадровый отдел, совместно с 
сотрудниками экономического отдела. 

Модели рабо-
чих мест (долж-
ностей) 

Модель рабочих мест представляет собой набор характеристик должности, 
дающий общую картину того, что необходимо кандидату для работы в этой 
должности, а также условий работы. 
Разработкой моделей рабочих мест занимаются сотрудники кадрового отде-
ла ООО «Системная интеграция». В настоящее время на предприятии име-
ются действующие модели рабочих мест, которые совершенствуются в свя-
зи с изменением внешних и внутренних факторов, определяющих особенно-
сти работы специалистов предприятия. 

Профессио-
нальный подбор 
кадров 

Подборов кадров в ООО «Системная интеграция» занимаются специалисты 
кадрового отдела, определяющие требования к кандидатам. Документиро-
ванной основой для разработки таких требований являются должностная 
инструкция и профессиограмма.  

Формирования 
резерва кадров 

В ООО «Системная интеграция» отсутствует практика формирования кад-
рового резерва. В настоящее время, укомплектованность кадрами исследуе-
мого предприятия составляет менее 100% в связи  тем, что на работу в орга-
низации требуется инженер-технолог, поисками которого занимаются со-
трудники кадрового отдела. 

Оценка персонала 
Оценка потен-
циала сотруд-
ников 

Оценка потенциала сотрудников ООО «Системная интеграция» осуществ-
ляется при необходимости кадровых перемещений по должностной лестни-
це. Оценка происходит по ряду параметров, определяемых кадровой служ-
бой, к таким параметрам относятся: уровень образования сотрудника, стаж 
и опыт работы, наличие сертификатов и дипломов о дополнительном обра-
зовании, прохождение курсов повышения квалификации, итоги проводимых 
аттестаций, отношение сотрудников к организации в целом, стремление к 
самообучению, личные качества сотрудников и другие параметры.  

  

http://www.grandars.ru/college/pravovedenie/dolzhnostnaya-instrukciya.html
http://www.grandars.ru/college/pravovedenie/dolzhnostnaya-instrukciya.html
http://www.grandars.ru/college/biznes/professiogramma.html
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1 2 
Оценка индиви-
дуального вкла-
да 

Осуществление оценки индивидуального вклада сотрудников в результаты 
деятельности исследуемого предприятия является 

Аттестация 
кадров 

Аттестация кадров ООО «Системная интеграция» проводится раз в три года. 
Аттестации не подлежат сотрудники, упомянутые в статье 70 ТК РФ. Вне-
очередные аттестации проводятся при перемещении сотрудников по долж-
ностной лестнице, с целью определить, кто из рассматриваемых кандидатов 
в большей степени подходит для вакантной должности. 
Аттестации также проводятся при приеме на работу.  

Расстановка кадров 
Планирование 
служебной ка-
рьеры 

Планированием служебной карьеры занимается каждый сотрудник ООО 
«Системная интеграция» самостоятельно, исходя из собственных теорети-
ческих знаний и практического опыта. 
Также, планированием служебной карьеры для сотрудников ООО «Систем-
ная интеграция» занимаются сотрудники кадрового отдела. Планирование 
карьеры в ООО «Системная интеграция» представляет собой процесс сопо-
ставления потенциальных возможностей, способностей и целей сотрудника 
с требованиями предприятия, стратегией и планами его развития, выража-
ющийся в составлении программы профессионального и должностного ро-
ста. 

Условия и опла-
та труда 

Условия оплаты труда в ООО «Системная интеграция» определяются тру-
довым договором и штатным расписанием. В штатном расписании указаны 
должностные оклады сотрудников по отделам и категориям персонала. По-
мимо окладной части заработной платы, в ООО «Системная интеграция» 
предусмотрена и премиальная часть оплаты труда, которая определяется 
исходя из премиального фонда оплаты труда, размер которого планируется 
ежегодна на будущий финансовый год. 

Движение кад-
ров 

В ООО «Системная интеграция» предусмотрено как вертикальное, так и го-
ризонтальное перемещение кадров. Как правило, реализуется  

Обучение персонала 
Профессио-
нальная подго-
товка 

Профессиональна подготовка кадров в ООО «Системная интеграция» осу-
ществляется с помощью проведения обучающих занятий для новых специа-
листов и специалистов, перемещающихся вверх по карьерной лестнице. 
Длительность обучения зависит от результатов аттестации, которая прово-
дится перед обучением.  
Контроль за профессиональной подготовкой кадров осуществляет началь-
ник кадрового отдела. 

Повышение 
квалификации 

Повышение квалификации проводится на основе результатов аттестации 
сотрудников. Определяется уровень знаний сотрудников и необходимый 
уровень знания специалистов для должностных сотрудников. При необхо-
димости повышения квалификации, сотрудника направляют за счет средств 
предприятия на обучение. 
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1 2 
 В зависимости от ряда особенностей (должности сотрудников, нуждающих-

ся в повышении квалификации; наличии специалистов в городе Благове-
щенске и Амурской области в определенной области знаний, которых осу-
ществляют повышение квалификации; наличие свидетельств или дипломов, 
которые выдаются по окончании курсов повышения квалификации) для 
специалиста, нуждающегося в повышении квалификации, определяется 
учебное заведение, в котором будет проходить обучение и направленность 
обучения. 

Переподготовка 
кадров 

При необходимости, в ООО «Системная интеграция» проводится перепод-
готовка кадров. Профессиональная переподготовка – это обучение работ-
ников, уже имеющих специальность (квалификацию), новой специальности 
(квалификации).  
При переобучении персонала, предприятие получает: 
- лояльных работников (их «выделили», оценили потенциал, обучили новой 
профессии); 
- мотивированных сотрудников (обучение за счет предприятия может быть 
значимым мотивирующим фактором); 
- редких специалистов (например, если обучение идет по узкоспециальным 
программам под заказ предприятию). 
При всех преимуществах профессиональной переподготовки кадров, орга-
низованной на базе предприятия, этот процесс имеет и недостатки: 
- значительные финансовые затраты на обучение; 
- сложность выстраивания обучающих процессов в систему; 
- «побочные» эффекты обучения, когда работникам может не понравиться 
новая специальность или окажется не по силам. 

Послевузовское 
дополнительное 
образование 

Послевузовское профессиональное образование – это своего рода замыка-
ющий (высший) уровень в системе основного профессионального образо-
вания. Его главное предназначение – подготовка педагогических кадров для 
ведения образовательной деятельности в высших учебных заведениях, а 
также подготовка кадров для науки. Поскольку послевузовское образование 
является «наивысшим» уровнем профессионального образования, претен-
довать на него могут только те, кто уже имеет диплом о высшем професси-
ональном образовании (диплом специалиста или магистра). Для поступле-
ния в докторантуру помимо диплома о высшем образовании необходимо 
иметь ученую степень кандидата наук. 
В ООО «Системная интеграция» отсутствует практика организации после-
вузовского образования. 
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