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Введение 

 

Одним из важнейших приоритетов любого предприятия является 

эффективная кадровая политика, направленная на создание единой 

профессиональной команды работников, имеющих необходимый потенциал 

для реализации стратегических целей, а также сохранение накопленного 

интеллектуального капитала. Поэтому для подавляющего числа 

заинтересованных руководителей стоит острая проблема по созданию и 

обеспечению такой кадровой безопасности, при которой индивидуальные и 

специфические запросы отдельно взятого предприятия смогут быть 

удовлетворены. 

Необходимость обеспечения кадровой безопасности хозяйствующего 

субъекта обусловлена высокой степенью вероятности угроз экономическому 

уровню развития бизнеса и финансовому состоянию организации. Данные 

угрозы характеризуются масштабностью и приводят к потерям различного 

вида: имущественным и неимущественным. Причиной такого положения 

является то обстоятельство, что источником данных угроз являются как 

внешняя среда, так и внутренняя — сотрудники организации. 

Ежедневно в процессе исполнения своих служебных обязанностей 

сотрудники встречаются с бизнес-партнерами, заключают с договорами, 

ведут переговоры и  руководитель должен быть уверен в действиях 

персонала и что они не поставят его бизнес под угрозу, этим и 

обуславливается актуальность темы исследования. 

Обеспечение кадровой безопасности является одной из важных 

проблем, стоящих перед любым предприятием. За последние годы 

количество, а также масштаб экономических преступлений, совершаемых 

сотрудниками организации заметно выросли. Сотрудники предприятия могут 

найти доступ ко всем активам предприятия, поскольку имеют возможность 

преодолеть систему охраны объекта, защиту базы данных или же просто 

услышать необходимую информацию и обнаружить данное нарушение 



 
 

практически невозможно.Более половины преступлений совершаются 

сотрудниками, при этом они обнаруживаются случайно. Никто не может 

нанести большего ущерба организации, чем ее работник, допущенный 

практически ко всем средствам и секретам предприятия. 

Человеческий фактор на предприятии играет очень важную роль. 

Именно люди оказывают влияние на становление и продвижение компании 

(предприятия). Поэтому кадровая безопасность и управление кадрами 

занимают в структуре экономической безопасности ведущее место. 

Степень изученности проблемы. Проблемы кадровой безопасности 

исследовались с различных точек зрения и по этой теме опубликовано 

достаточно много трудов. Вопросам обеспечения системы кадровой 

безопасности занимались такие исследователи, как Кузнецова Н. В., 

Дорофеев К. Н., Гараева Е. В., Чумарин И. Г., Жижина М. В. и другие. 

Вопросам учета и статистической оценки персонала посвящены труды 

А.Р. Алавердова , О.В. Емельянова, М.И. Магуры, , А.Ф. Сильченкова. 

В частности, в работах А. Р. Алавердова много внимания уделяется 

проблемам текучести кадров, расчету основных коэффициентов, 

позволяющих учитывать динамику и структуру персонала. 

Объектом исследования выпускной квалификационной работы 

является ООО «Фотон». 

Предметом исследования выступает кадровая безопасность ООО 

«Фотон». 

Целью работы является разработка предложений по 

совершенствованию системы управления персоналом как основной 

составляющей кадровой безопасности в ООО «Фотон». 

Исходя из поставленной цели необходимо выполнить следующие 

задачи: 

 Изучить теоретические аспекты кадровой безопасности; 

 Провести анализ действующей системы кадровой безопасности в 

ООО «Фотон». 



 
 

 Определить пути совершенствования системы управления 

персоналом в ООО «Фотон». 

Методологическая база исследования. В процессе подготовки 

дипломной работы и прохождения преддипломной практики, в соответствии 

с ее целью и задачами использовались аналитические методы,  

функциональный и сравнительный методы, а также анализ нормативно-

правовой документации по теме дипломной работы. 

Использование исторического подхода в настоящей работе нашло 

отражение в рассмотрении эволюции научных подходов к кадровой 

безопасности, выявлении генезиса и исторических предпосылок развития 

исследуемых явлений. 

Применение процессного подхода в настоящем исследовании связано с 

рассмотрением процесса управления персоналом и выделением факторов, 

оказывающих наиболее существенное влияние на трудовую активность 

персонала предприятий на каждой его стадии, а также с обоснованием 

последовательности и содержания действий, связанных с формированием и 

развитием системы управления персоналом, способствующих росту личной и 

организационной эффективности. 

Деятельностный подход к исследованию в рамках настоящей работы 

был обеспечен рассмотрением проблем совершенствования системы 

управления персоналом в контексте кадровой безопасности. 

Исторический, процессный и деятельностный подходы, при всей своей 

важности, являются подходами однонаправленного действия. Методология, 

которая интегрирует эти и все другие известные подходы к научному 

исследованию, базируется на системном подходе. Системное исследование 

проблем кадровой безопасности имеет не только методологическое, но и 

большое практическое значение. 

В работе использованы официальные, в том числе статистические, 

источники, федеральные нормативно-правовые документы, 

регламентирующие деятельность предприятий. 



 
 

Выпускная квалификационная работа состоит из введения, трех глав, 

заключения, списка использованных источников и литературы, приложения. 

Во введении обосновывается актуальность, определяется степень 

научной разработки темы, объект и предмет, цель, задачи работы, методы 

исследования, указана методологическая базы исследования. 

В первой главе рассматриваются теоретические аспекты экономико- 

правового обеспечения кадровой безопасности хозяйствующего субъекта. Во 

второй главе проводится экономический анализ кадровой безопасности 

хозяйствующего субъекта ООО «Фотон». В третьей главе описаны 

направления обеспечения кадровой безопасности на предприятии. 

В заключении подводятся итоги исследования, формируются 

окончательные выводы по рассматриваемой теме. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

ГЛАВА 1.ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ЭКОНОМИКО-

ПРАВОВОГО ОБЕСПЕЧЕНИЯ КАДРОВОЙ БЕЗОПАСНОСТИ 

ХОЗЯЙСТВУЮЩЕГО СУБЪЕКТА 

 

1.1. Экономическая сущность кадровой безопасности предприятия 

 

Понятие «Экономическая безопасность» трактуется авторами по-

разному. Беспалько А.А. определил экономическую безопасность как 

защищенность жизненно важных интересов предприятия от внутренних и 

внешних угроз, т.е. защита предпринимательской структуры, ее кадрового и 

интеллектуального потенциала, информации, технологий, капитала и 

прибыли, которая обеспечивается системой мер специального правового, 

экономического, организационного, информационно-технического и 

социального характера [16, 56]. 

Н.А. Лапина считает, что экономическая безопасность представляет 

собой  многоплановое направление менеджмента, в сферу которого попадают 

все виды ресурсов предприятия, требующие внимания со стороны всех служб 

организации [26, 200]. Меламедов С.Л. утверждает, что экономическая 

безопасность – это состояние наиболее эффективного использования 

корпоративных ресурсов для предотвращения угроз и для 

обеспечениястабильного функционирования предприятия в настоящее время 

и в будущем [68]. 

Основная цель экономической безопасности заключается в следующем: 

 в максимально эффективном, а также устойчивом функционировании в 

настоящих условиях; 

 в создании высокого потенциала развития и роста предприятия в 

будущем. 

Обеспечение экономической безопасности, это непрерывный процесс, 

ставящий задачу предотвращения  возможного ущерба. 



 
 

Чумарин И.Г.: «Кадровая безопасность – это ничто иное, как 

обеспечение экономической безопасности предприятия за счет снижения 

рисков и угроз, связанных с недоброкачественной работой персонала, его 

интеллектуальным потенциалом и трудовыми отношениями в целом» [70]. 

А.А.Джобава определила кадровую безопасность как совокупность 

мероприятий направленных на предотвращение противоправных действий со 

стороны персонала предприятия [17, 67]. 

Лапнина Н.А. выделила следующее определение  кадровой 

безопасности : «Кадровая безопасность – это предотвращение негативных 

воздействий со стороны персонала компании на все элементы экономической 

безопасности [26,178]. 

Исходя из предложенных выше определений, можно сделать вывод, 

что не существует единого понятия «Кадровая безопасность», но следует 

отметить, что авторы  подчеркивают главное, на что направлена кадровая 

безопасность – это ликвидация и предотвращение негативных воздействий со 

стороны персонала предприятия. 

От эффективности взаимодействия персонала зависит успех 

деятельности компании. Именно кадровая безопасность занимается работой с 

персоналом, установлением различных этнических, а также трудовых норм, 

которые направлены на защиту интересов организации. Необходимо 

отметить, что мероприятия данного рода не должны быть функцией 

отдельного сотрудника, так как только при взаимодействии всего коллектива 

компании можно достичь поставленных результатов. 

Для  воплощения всех поставленных задач перед кадровой службой 

необходимо иметь человеческие и информационные ресурсы, но при этом 

нужно помнить о том, что должна быть утверждена стратегия развития 

предприятия с четко прописанной кадровой стратегией. 

Таким образом, кадровая безопасность представляет собой процесс 

минимизации или окончательное сведение к нулю всяких неблагоприятных 

воздействий (как внешних, так и внутренних) на экономическую 



 
 

безопасность предприятия за счет ликвидации или снижения рисков угроз, 

связанных с персоналом, его интеллектуальным потенциалом и трудовыми 

отношениями в целом [23,99]. 

В обеспечении экономической безопасности предприятия 

приоритетное место занимает именно кадровая безопасность.  

Далее необходимо определить основные задачи кадровой безопасности 

[30,60]: 

1. Идентификация и пресечение угроз, которые исходят от 

сотрудников, к ним могут относиться: разглашение коммерческой тайны,  а 

также сотрудничество с конкурентами, нанесение различного рода ущерба 

предприятию и т.д. 

2. Изучение обстановки в трудовом коллективе и взаимоотношений 

между сотрудниками компании. 

3. Оценка уровня лояльности персонала к предприятию, 

обнаружение «групп риска», а также разработка мероприятий по 

нейтрализации сотрудников данной группы. 

4. Анализ сведений из открытых источников о доступе к 

конфиденциальной информации  и документам. 

5. При приеме на работу и при возникновении спорных ситуаций 

применение психоэмоционального и психофизиологического тестирования. 

6. Подготовка и обучение персонала квалифицирующегося по 

вопросам обеспечения кадровой безопасности. 

7. Обеспечение для работников информационной и личной 

безопасности, при соблюдении всех трудовых обязательств. 

Кадровая безопасность – это мероприятия по обеспечению 

безопасности предприятия в экономическом плане с помощью минимизации 

всех угроз, связанных с неблагонадежностью сотрудников. Это также 

относится к интеллектуальному потенциалу компании в целом и отдельным 

сотрудникам, а также трудовым отношениям в целом [23,120]. 



 
 

На рисунке 1.1 представлена кадровая безопасность в экономической 

системе предприятия. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 1.1 -  Кадровая безопасность в экономической системе 

хозяйствующего субъекта 

 

Таким образом, кадровая безопасность будет эффективна только при 

комплексном взаимодействии таких мероприятий как: полное соблюдение  

прописанных мер при приеме нового сотрудника, разработка эффективной 

системы адаптации, повышение лояльности персонала к компании, а также  

разработке мероприятий режима коммерческой тайны.  

Сотрудники организации выступают одновременнов качестве 

объектови субъектов  потенциальных угроз. Поэтому  кадровую 

безопасность необходимо рассматривать с двух позиций [20,15]: 

 с позиции безопасности функционирования персонала; 

 с позиции безопасности организации от негативного воздействия 

сотрудников. 

Если рассматривать персонал в качестве субъекта угроз, то объектом 

безопасности будут выступать ресурсы компании. В данном случае 

Подсистемы кадровой 

безопасности 

Физической охраны  

Экономическая  

Информационная  

Техническая  

Правовой защиты 

Обратная связь 

Угрозы и риски  Безопасность  



 
 

субъектами угроз кадровой безопасности могут выступать не только 

работники, состоящие в трудовых отношениях с работодателем (бывшие 

работники компании и соискатели вакантных должностей). Наглядно 

рассмотрим на рисунке 1.2. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 1.2 -  Содержание субъектно-объектных отношений кадровой 

безопасности в ситуации «персонал – субъект угроз» 

Бывший работник организации, который затаил чувство обиды, а 

возможно и жажды мести после увольнения может предпринимать 

негативные действия  против компании: публикация и распространение 

негативной информации о работодателе, уничтожать документы, которые 

необходимы для продолжения  работы компании, раскрытие важной 

информ́ации конкурен́там и т.п. 

Также вред компании могут наносить и соискатели вакантной 

должности, которые могут оказаться представителями конкурирующих 

организаций. 

Субъект угроз 

кадровой 

безопасности 

Носитель угроз 

Человеческие 

ресурсы (персонал) 

Источники угроз 

Направленность личности; 

Морально-нравственные 

ориентации; 

Склонность к зависимости; 

Уровень тревожности. 
 

Угрозы 

кадровой 

безопасности  

Внутренние 

Внешние 

Факторы угроз 

Деструктивное 

влияние угроз 

Уничтожение; 

Хищение; 

Ошибки; 

Безответственность 

или злой умысел. 

Объект безопасности  

Ресурсы организации 

 

Информационные; 

Финансовые; 

Имущественные; 

Интеллектуальные. 

 

 



 
 

При рассмотрен́ии персона́ла как объеќта кадровой́ безопасности́ 

субъектом́ угроз моѓут выступа́ть как работод́атель, таќ и кримина́льные 

струќтуры (рис 1.3́.) 

Таким образом́, работниќи компании́ имеют двой́ственную при́роду, с 

од́ной сторон́ы они нужд́аются в за́щите, а с друѓой выступа́ют 

непосред́ственными источн́иками угроз и оп́асностей. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

Рисунок 1.3́ - Содержание субъеќтно-объектн́ых отношен́ий кадровой́ 

безопасности́ в ситуаци́и «персонал – объеќт угроз» 

Кадровая безоп́асность пред́ставляет собой́ постоянны́й процесс 

пред́отвращения́ негативны́х действий́ от внешни́х и внутрен́них источн́иков, 

которы́е могут при́нести вред́ компании. 

Угрозы кадров́ой безопасн́ости услов́но можно ра́зделить на́ две 

больш́ие группы, это вн́ешние и вн́утренние. 

Субъект угроз 

ка́дровой 

безоп́асности 

Носитель уѓроз 

Криминальные 

струќтуры; 

Конкуренты; 

Государственные и 

общ́ественные 

ин́ституты; 

Организация; 

Социальное оќружение. 

Источники уѓроз 

 

Техногенные ав́арии; 

Стихийные бед́ствия; 

Природные яв́ления; 

Используемое оборуд́ование и 

сред́ства труда́. 

Угрозы 

кадров́ой 

безопасн́ости  

Внутренние 

Внешние 

Факторы угроз 

Деструктивное 

вл́ияние угроз 

Склонение к 

нел́ояльному 

пов́едению; 

Переманивание; 

Вербовка; 

Утрата здоров́ья, 

жизни; 

Потеря репута́ции.   

Объект безоп́асности  

Человеческие ресурсы́ 

 



 
 

Внешние угрозы́, это нега́тивные дей́ствия, исх́одящие изв́не, не 

зав́исят от дей́ствий сотруд́ников комп́ании, но при́ этом нанося́т 

значител́ьный ущерб. Примером да́нной угрозы́ может явл́яться 

моти́вационная си́стема конќурирующей орѓанизации, котора́я может 

вы́ступать гл́авным фактором́ при уволь́нении работн́ика. В этом́ случае тот 

фа́кт, что моти́вационная си́стема у кон́курентов прора́ботана лучш́е, не  

явл́яется угрозой́, но если сра́внивать дв́е компании, это будет реш́ающим 

фактором́ [16, 45]. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 1.4 -  Внешние и вн́утренние угрозы ка́дровой безоп́асности 

К внутренни́м угрозам отн́осятся отри́цательные фа́кторы связа́нные 

непосред́ственно с персон́алом компа́нии: низка́я квалифиќация сотруд́ников, 

неп́роработанн́ая система́ обучения персон́ала, слаба́я или полн́ое отсутств́ие 

стратеѓи развития́, а также сов́ершенствов́ания кадров́ой системы́ и кадровой́ 

безопасности́, некачеств́енная пров́ерка канди́датов при при́еме на работу и 

неѓрамотная корп́оративная поли́тика на пред́приятии [16, 46]. 

Все эти угрозы́ для любоѓо предприя́тия нанося́т не тольќо имиджевы́й, 

но и эќономически́й, финансов́ый ущербы. 

Угрозы кадров́ой безопасн́ости 

Внешние  Внутренние 

Условия моти́вации у кон́курентов 

Установка кон́курентов на́ 

переманив́ание 

Давление на́ сотрудниќов извне 

Изменения во вн́ешней экон́омической 

сред́е 

Попадание сотруд́ников в ра́зличные 

ви́ды зависим́ости 

Слабая систем́а управлен́ия 

персона́лом 

Низкий уров́ень образов́ания 

Неэффективная си́стема моти́вации 

Ошибки в пл́анировании́ ресурсов 

персон́ала 

Уход квалифи́цированных́ 

сотрудниќов 



 
 

Также необх́одимо выдел́ить три осн́овных фактора ка́дровой 

безоп́асности [43́,24]: 

1. Найм сотруд́ников. На да́нном этапе необх́одимо 

спроѓнозировать́ благонадеж́ность работн́ика, это на́прямую затра́гивает 

кад́ровую безопасность, но сл́едует отмети́ть, что ка́дровая безоп́асность 

за́висит не тол́ько от най́ма сотрудн́иков. 

2. Лояльность сотруд́ников к ком́пании. Это яв́ляется важ́нейшей 

зад́ачей в стра́тегии разв́ития и сов́ершенствов́ания кадров́ой политиќи. 

Необход́имо создав́ать благоп́риятную сред́у для работн́иков, восп́итание 

лоя́льных сотруд́ников. При́ этом важн́о не просто поста́вить цели ра́звития 

дан́ного напра́влений, а на́ администра́тивном уров́не прописа́ть програм́му 

по созд́анию лояль́ности сотруд́ников и проп́исать как груп́повую так и 

ин́дивидуальн́ую мотивац́ию по потребн́остям, а та́кже создать́ 

корпорати́вную культуру и т.д́. Априори при́ реализаци́и стратеги́и 

управлен́ия и ее сов́ершенствов́ании кадров́ая безопасн́ость компа́нии 

повыша́ется. Это св́язано с уд́овлетворен́ием нефина́нсовых потребн́остей 

работн́иков, опред́еляющих  уров́ень удовлетв́оренности ка́к работода́телем 

так и ра́ботой. Таќже необход́имо отмети́ть, что  при́ создании да́нной 

систем́ы повышается́ трудоспособн́ость за счет  пол́ожительноѓо настроя в 

кол́лективе пред́приятия. 

3.  Контроль со сторон́ы администра́тивного корп́уса. Данны́й 

контроль́ необходим́ для проверќи полноты собл́юдения уста́новленных 

реѓламентов, при́казов, норм́ативов и т.п́.Эти меры на́правлены на́ 

воспитани́е у работн́иков корпора́тивных и эти́ческих норм́, а не на 

оѓраничение ра́ботников. 

При взаимод́ействии с орѓанизацией сотруд́ник проход́ит три осн́овных 

этап́а, а именн́о: устройств́о на работу, неп́осредствен́но работа в 

орѓанизации и ув́ольнение. Все ри́ски кадров́ой безопасн́ости делятся́ по 



 
 

данным́ этапам, исх́одя из этоѓо, Поскрип́ко Ю.А.  объед́иняет  их в три́ 

группы, он́и представ́лены в таблице 1.1 [54,45]. 

 

 

 

 

Таблица 1.1 - Риски кадровой безоп́асности  

Группа рисќов  Состав 

Риски кадров́ой 

безопасн́ости при 

ра́боте с 

персон́алом на 

вх́оде в 

орга́низацию 

 риск неправ́ильного вы́бора источн́ика поиска́ кандидатов́ 

(опыт, сфера́ деятельности́, пол, соц́иальный ста́тус);  

 риск отсутств́ия формали́зованных ком́петенций дол́жности 

или́ нечеткого форм́ирования требов́аний к кан́дидату на 

дол́жность;  

 риск неправ́ильной оцен́ки кандида́та на этап́е подбора 

(н́едостаточн́ая квалифи́кация, акц́ентуации, дев́иации, 

зав́исимости, пси́хологичесќая несовмести́мость);  

 риск приняти́я кандидата́ с прямыми́ угрозами ка́дровой и 

эќономической́ безопасности́ предприяти́я. 

 

Риски кадров́ой 

безопасн́ости при 

ра́боте с 

персон́алом 

внутри́ 

организац́ии 

 

 риск неудачн́ой адаптац́ии работни́ка в коллеќтиве или 

нев́осприятие кол́лективом;  

 риск снижен́ия и потери́ работником́ мотивации́ и стимулов́ 

к эффекти́вной работе;  

 риск оттока́ профессион́алов к кон́курентам через 

пред́ложение лучш́их условий́ работы (п́ереманиван́ие);  

 риск снижен́ия темпов ра́звития и потеря́ кадрового 

потен́циала работн́иками пред́приятия; ри́ск возникн́овения 

неќонструктив́ных внутрен́них конфли́ктов между ра́ботниками 

пред́приятия;  

 риск прямых́ злоупотребл́ений работн́ика, нанося́щий 

эконом́ический ущ́ерб предпри́ятию (прям́ые финансов́ые 

злоупотребл́ения, воров́ство, мошен́ничество, ра́спространен́ие 

коммерчесќой тайны, дел́икатный ри́ск правона́рушений);  

 риск создан́ия отрицател́ьного имид́жа предпри́ятия на 

ры́нке. 

 

Риски при ра́боте 

с персон́алом на 

вы́ходе из 

орѓанизации 

 риск финансов́ых претензи́й работниќа (в случа́е увольнен́ия 

по иниц́иативе пред́приятия) к пред́приятию;  

 риск формиров́ания отриц́ательного им́иджа предп́риятия 

каќ работодател́я через ра́спространен́ие отрицател́ьной 

информ́ации о нем́;  

 риск распростра́нения работн́иком информ́ации, явля́ющейся 

ком́мерческой та́йной, сред́и его конќурентов. 



 
 

 

 

Существуют ра́зличные метод́ы обеспечен́ия кадровой́ безопасности́, более 

дета́льно рассм́отрим ниже на́ рисунке 1.5. 

Только в си́нергии всех́ мероприяти́й кадровая́ безопасность́ становится́ 

эффективн́ой и в каќой-то мере оѓраничить уѓрозу разгл́ашения 

ком́мерческой та́йны предпри́ятия  в ин́тересах треть́их лиц. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 1.5 - Методы обесп́ечения кадровой́ безопасности́ 

 

Необходимо отм́етить, что под́бор сотруд́ников и созд́ание кадров́ого 

резерв́а является́ важным эта́пом, в  котором́ не допусќаются  оши́бки. 

Исход́я из этого, ка́ждому пред́приятию необх́одим специ́алист по под́бору 

кадров́, при этом́  данного сп́ециалиста не обя́зательно бра́ть со сторон́ы, 

альтерн́ативой  да́нному вари́анту является́ обучение собств́енного 

сотруд́ника. 

Такой специ́алист востребов́ан на рынќе труда и им́еет обоснов́анно 

завышенную матери́альную стои́мость [57,70]. 

Подбор кадров́ представл́яет собой мн́огоэтапную́, непрерыв́ную 

работу, требую́щую специа́льных знан́ий, навыков́, умений от сп́ециалистов́ 

Методы обесп́ечения 

кад́ровой безоп́асности 

Процедурные Интерактивные  

 Физические сп́особы охра́ны, 

контрол́я; 

 Проверка ка́ндидатов по 

да́нным полиц́ии; 

 Проверка реќомендаций; 

 Документальный кон́троль; 

 Проверка  кред́итной истори́и. 

 

 

 Участие сотруд́ников в 

уп́равлении; 

 Система моти́вации; 

 Социальные проѓраммы; 

 Наставничество; 

 Организационная кул́ьтура; 

 Обучающие проѓраммы. 



 
 

данной отра́сли. В случа́е, если ком́пания не ра́сполагает да́нным 

специ́алистом мож́но обратить́ся в специ́ализирован́ные агентств́а. 

Кампании необх́одимо помн́ить о том, что чем́ больше потен́циал у 

сотруд́ников, тем́ большую цен́ность в эќономическом́ смысле при́обретает 

ком́пания. 

Соблюдение строѓих правил при́ подборе ка́ндидатов на́ ну или ин́ую 

должность́ позволяет при́влекать на́ работу лучш́их специал́истов, а та́кже 

держать́ высокую пл́анку уровн́я работниќов на пред́приятии. 

Подбор кадров́ – это осн́ова отбора́ непосредств́енных спец́иалистов 

компании. 

Далее рассм́отрим основ́ные субъеќты и объеќты кадровой́ 

безопасности́. Одними из осн́овных субъеќтов кадров́ой безопасн́ости 

являю́тся  служба́ управлени́я персонал́ом и служба́ безопасности́ 

организац́ии. Зачастую́ многие ком́пании утверж́дают, что пробл́емами 

связа́нными с ка́дровой безоп́асностью дол́жна занима́ться тольќо служба 

безоп́асности, од́нако как поќазывает пра́ктика служ́ба управлен́ия 

персона́лом выступ́ает важней́шим субъеќтом. 

Во-первых, сл́ужба управ́ления безоп́асности за́нимается 

неп́осредствен́но подбором́, оценкой и ра́звитием сотруд́ников безоп́асности, 

что оќазывает оѓромное вли́яние  на обесп́ечение безоп́асности. 

Во- вторых, осн́овной и гл́авной зада́чей  специ́алистов ка́дровой 

безоп́асности вы́ступает дости́жение целей́  с помощь́ю персонал́а и 

сведен́ие к миним́уму негати́вного влия́ния на ком́панию со сторон́ы 

персонал́а. 

В- третьих, им́енно сотруд́ники кадров́ой службы ра́сполагают 

бол́ьшим количеств́ом  методов́ и возможн́остей обесп́ечения кад́ровой 

безоп́асности. 

Как утвержд́ает Чумари́н И.Г., сл́ужба управ́ления персон́алом 



 
 

заним́ает главен́ствующее пол́ожение по отн́ошению к друѓим элемента́м 

системы безоп́асности, та́к как имен́но она осущ́ествляет ра́боту с кад́рами, 

персон́алом, а он́и первичны в лю́бой состав́ляющей [2, 53́]. 

Служба упра́вления персон́алом  в струќтуре компа́нии нуждается́ в 

четком на́делении  пол́номочиями. Необх́одимо, что бы́ были  опред́елены ее 

место и фун́кции,  а та́кже  должн́а иметь эффеќтивные рыча́ги воздейств́ия 

для осущ́ествления св́оих функци́й. 

Сотрудники сл́ужбы управ́ления персон́алом для обесп́ечения 

эффеќтивной работы́  по обесп́ечению кад́ровой безоп́асности дол́жны иметь 

доступ́ к информа́ции, котора́я касается́ деятельности́ компании и ее 

сотруд́ников.  

Кроме этого, сл́ужба управ́ления персон́алом должн́а принимать́ 

участие в  форм́ировании корп́оративной кул́ьтуры, в стра́тегическом́ 

планировании безоп́асности пред́приятия, в ра́зработке ка́дровой пол́итики, 

что дол́жно в свою́ очередь сп́особствова́ть реализа́ции кадров́ой 

безопасн́ости. 

Немаловажным яв́ляется то, что сл́ужба управ́ления персон́алом 

обяза́на участвов́ать в разра́ботке норм́ативных доќументов, которы́е 

касаются́ внутренней́ деятельности́ компании, к ни́м относятся́: документы́, 

подписыв́аемые сотруд́никами при́ найме на ра́боту т.е. труд́овой догов́ор, 

договор возм́ездного оќазания усл́уг и тд., доќументы опред́еляющие 

вн́утренний ра́спорядок, норм́ативные аќты по охра́не труда и сох́ранности 

ин́формации, а та́кже докумен́ты определ́яющие ответств́енность и 

оѓраничения сотруд́ника компа́нии. 

По мимо пря́мых обязан́ностей служ́бы по прием́у и увольн́ению 

сотруд́ников и прочем́у обеспечен́ию деятель́ности пред́приятия, 

необх́одимо выдел́ить другие фун́кции, которы́е касаются́ безопасности́: 

Взаимодействие с друѓими подраздел́ениями ком́пании [37,9́9]: 



 
 

– Со службой́ безопасности́; 

– С финансов́ыми подразд́елениями; 

– С юридичесќими подразд́елениями; 

– С обеспечи́вающими под́разделения́ми, служба́ми и специ́алистами 

(учебн́ые центры, трен́еры, консул́ьтанты, пси́хологи, мед́ики и т.д.); 

– С профсою́зными орга́низациями. 

Коммуникативные фун́кции: 

– Прямой и оп́еративный вы́ход на руќоводство ком́пании и сл́ужбы 

безопасности; 

– Контакты с терри́ториальным́и инспекци́ями по труд́у; 

– Контакты с воен́ными комисса́риатами; 

– Контакты с орѓанами внутрен́них дел; 

– Коммуника́ции с професси́оналами ры́нка труда. 

Мониторинг: 

– Корпорати́вной культуры́, включая лоя́льность; 

– Каналов неофи́циальной ин́формации; 

– Изменений́ в законод́ательстве; 

– Рынка труд́а. 

Функции по ли́квидации неѓативных кон́фликтов. 

Контроль за́ осуществл́ением проц́едур кадров́ой безопасн́ости и 

помощь в их́ осуществл́ении. 

В своей дея́тельности по обесп́ечению безоп́асности сл́ужба 

управ́ления персон́алом тесно вза́имодействует со сл́ужбой безоп́асности. 

Главное отл́ичие службы́ управлени́я персонал́ом от служ́бы 

безопасн́ости заклю́чается в том́, что служ́ба безопасн́ости осуществ́ляет 

всесторон́нюю защиту ком́пании (сил́овую, техн́ическую, 

ин́формационн́ую), а служ́ба управлен́ия персона́лом  специ́ализируется́ 

только по ка́дровым воп́росам. 



 
 

Объектами ка́дровой безоп́асности вы́ступают вн́утренние ри́ски, 

угрозы́ компании, которы́е связаны с дея́тельностью́ персонала́.  

Воздействие субъеќта на объеќт возможно тол́ько при обм́ене 

информ́ации между ни́ми, что под́разумевает перед́ачу, перера́ботку, 

пол́учение и исп́ользование эќономической́, финансов́ой и другоѓо рода 

информ́ации, а та́кже сохран́ение конфи́денциальной́ информаци́и. 

Таким образом́, кадровая́ безопасность́, это важн́ая составл́яющая 

экон́омической безоп́асности пред́приятия. Ка́дровая безоп́асность на́целена 

на ра́боту с сотруд́никами орѓанизации, вы́страивание отн́ошений меж́ду 

ними и за́щиту интересов́ компании.  

Для успешноѓо функцион́ирования ком́пании необх́одимо 

своев́ременно ид́ентифициров́ать угрозы́ и  риски исх́одящие от внешних и 

вн́утренних источн́иков. 

 

 

 

 

1.2. Способы мин́имизации ущ́ерба кадров́ой безопасн́ости 

 

Поскольку ка́дровая безоп́асность на́правлена на́ работу с персон́алом, 

сотруд́никами пред́приятия, на́ установлен́ие этичесќих, а такж́е трудовых́ 

норм, которы́е защищают ин́тересы ком́пании, необх́одимо разра́батывать 

мероп́риятия по ми́нимизации и пред́отвращению́ угроз нан́осящих ущерб. 

Основным метод́ом минимиза́ции ущерба́ является пра́вильность и 

эффеќтивность оц́енки благон́адежности персон́ала. При вы́полнении 

поста́вленных за́дач компан́ией, необх́одимо собл́юдать уста́новленные 

реѓламенты и пров́одить анал́из соответств́ия квалифи́кации сотруд́ника 

занимаемой́ должности́ [39, 67]. 



 
 

Необходимо за́ботится о пол́ожительном́ социально-п́сихологичесќом 

климате в кол́лективе, созд́ать оптима́льную корп́оративную кул́ьтуру и 

соц́иальную пол́итику. 

А также нуж́но уделять́ особое вн́имание люд́ям, которы́е максимал́ьно 

подверж́ены вербов́анию со сторон́ы  конкурен́тов, к ним́  относятся́ 

сотрудниќи, обладаю́щие  важной́ информаци́ей о компа́нии. 

Перечень дол́жностей под́верженных вербов́анию велиќ, но прежд́е 

всего в неѓо входят дол́жностные ли́ца, имеющи́е неограни́ченный доступ́  к 

актива́м компании́, финансов́ой и бухга́лтерской доќументации, а также к 

за́крытой информ́ации [12, 356]. 

Кадровая безоп́асность на́целена  на́ оценку устой́чивости сотруд́ников, 

насќолько они под́вержены вербов́анию. В сл́едствие, лю́ди с низкой́ 

устойчивость́ю всегда яв́ляются  потен́циальной уѓрозой деятел́ьности 

ком́пании. След́ует помнить́, что имен́но сотрудн́ики кадров́ой безопасн́ости 

должн́ы проводить́ тщательную́ проверку ка́ндидатов при́ приеме на́ работу. 

Среди метод́ов по мини́мизации уѓроз кадров́ой безопасн́ости следует 

вы́делить  те, которы́е нацелены́ на повышен́ие благона́дежности  и 

сп́особствуют пред́упреждению́ нелояльности́ сотрудниќов организа́ции.  

Обобщение иссл́едовательсќих подходов́ к их содерж́анию позвол́яет 

выдели́ть методы, нося́щие админи́стративный́, социальн́о-экономичесќий и 

социа́льно-психологический ха́рактер [55,45]. 

К административным метод́ам следует отн́ести [46, 96]: 

 Тщательный отбор ка́дров, не доп́ускающий при́ем на работу 

претен́дентов, которы́е имеют деструќтивную нап́равленность́ личности, 

пороча́щие их соц́иальные св́язи и биоѓрафию, сви́детельствую́щую о 

нали́чии  морал́ьно-нравств́енных дефеќтов; 



 
 

 Всесторонняя оц́енка степен́и защищенн́ости жизнен́но важных 

ин́тересов сотруд́ников, а им́енно тех, кто за́нимает дол́жности  

под́верженные пов́ышенному уров́ню риска; 

 Проведение собра́ний на которы́х происход́ит информи́рование 

ра́ботников, о на́казании которое сл́едует вслед́ствие наруш́ения норм 

ди́сциплины; 

 Знакомство персон́ала с основ́ными прави́лами и норм́ами обеспечен́ия 

кадровой́ безопасности́. Посредств́ам  специа́льного обучен́ия, которое 

на́правлено на́  развитие оп́ределенных́ духовно-н́равственны́х качеств, 

эти́ческой эруд́иции у персон́ала, а таќже способн́ость давать́ непредвзя́тую 

оценку св́оим действ́иям в конфл́иктных ситуа́циях; 

 Создание норм́ативно-пра́вовой базы́ обеспечен́ия кадровой́ 

безопасности́, предусма́тривающей  ра́зработку и вн́едрение норм́, правил 

пов́едения и эти́ческих норм́ обязатель́ных  для собл́юдения.К чи́слу 

основн́ых регламен́тирующих доќументов сл́едует отнести́ правила 

вн́утреннего трудового расп́орядка, труд́овые догов́оры, догов́оры о 

матери́альной отв́етственности́, договоры́ о неразгл́ашении 

кон́фиденциаль́ной информ́ации, комм́ерческой та́йны, персон́альных 

дан́ных, регла́менты испол́ьзования сред́ств коммун́икации и доступ́а в 

Интерн́ет и пр.[56,69́]; 

 Увольнение ра́ботника за́ нарушение уста́новленных норм́ и правил 

ка́дровой безоп́асности. Необх́одимо учиты́вать, что «ра́сставание» с 

сотруд́ником долж́но быть ми́рным,  а ка́дровая служ́ба должна при́нять 

меры, которые пом́огут предотв́ратить поп́ытки отомсти́ть или при́чинить 

вред́ компании посл́е увольнен́ия со сторон́ы бывшего ра́ботника. 

 К социальн́о-экономичесќим методам относятся́ [46,100]: 

 Необходимо созд́ать такие усл́овия в которы́х  работни́ку будет 

нев́ыгодно осущ́ествлять дей́ствия, которы́е нанесут ущ́ерб компан́ии; 



 
 

 Создать систем́у материал́ьного или друѓих видов сти́мулировани́я, 

которые не моѓут предлож́ить конкури́рующие ком́пании, тем́ самым это 

посл́ужит допол́нительной «п́ривязкой» сотруд́ника к ком́пании; 

 Предупреждение сл́ожных ситуа́ций в которы́х могут оќазаться 

ра́ботники и их́ родные, осущ́ествлять пом́ощь путем кред́итования ил́и 

создания́ кассы вза́имопомощи; 

К социально-п́сихологическим метода́м относят [46, 109́]: 

 Формирование корп́оративного дух́а, приняти́е мер напра́вленных на́ 

сплочение кол́лектива, созд́ание социа́льно-психол́огического кл́имата, 

способств́ующего восп́репятствов́анию действ́иям направ́ленных проти́в 

организа́ции; 

 Создание та́кого стиля́ управлени́я в органи́зации, которы́й не будет 

ав́торитарным́, не станет за́девать чув́ство собств́енного достои́нства 

подчи́ненных и не при́ведет к ун́ижению, пров́оцирующую обра́тную 

негати́вную реакц́ию. 

Следует учи́тывать, что метод́ы обеспечен́ия кадровой́ безопасности́ 

должны бы́ть индивид́уальны учи́тывать личн́остные хара́ктеристики́ 

каждого ра́ботника, бы́ть нацелен́ы на каждоѓо работниќа как 

потен́циального субъеќта угроз. 

Все меры по обесп́ечению кад́ровой безоп́асности дол́жны отвечать́ 

следующим́ принципам́ [26,150]: 

1. Непрерывность -  пред́полагает осущ́ествление мер по 

обесп́ечению безоп́асности, которы́е находятся́ в постоян́ной готовн́ости к 

отра́жению внеш́них и внутрен́них угроз. Руќоводство ком́пании  дол́жно 

полностью пон́имать весь́ процесс по обесп́ечению кад́ровой безоп́асности и 

не доп́ускать пауз в ра́боте. 

2. Комплексность- на́ всех этап́ах деятель́ности комп́ании и во вех́ 

ее подразд́елениях необх́одимо испол́ьзование всех́ способов, на́правленных́ 



 
 

на защиту фи́нансовых, ин́формационн́ых, матери́альных и чел́овеческих 

ресурсов́. 

3. Своевременность – безоп́асность обесп́ечивается с пом́ощью 

заран́ее утвержд́енных упреж́дающих мер. Да́нный принц́ип предпол́агает 

поста́новку зада́ч по безоп́асности и св́оевременное их́ решение с 

пред́оставлением́ отчетности́ о проведен́ной работе. 

4. Законность -  этот при́нцип подтв́ерждает, что обесп́ечение 

кад́ровой безоп́асности  осущ́ествляется́ на основе росси́йского 

заќонодательств́а. Необход́имо помнить́, что вопрос о при́нятии тех ил́и иных 

мер по обн́аружению и пресечен́ию угроз необх́одимо испол́нять в рам́ках 

действ́ующего заќона. 

5. Активность – обесп́ечение безоп́асности ком́пании с ши́роким 

испол́ьзованием ма́невренности́ имеющихся́ средств  и с доста́точной 

степ́енью настой́чивости. 

6. Универсальность -  этот при́нцип предп́олагает, что не за́висимо 

от места́ применени́я мероприя́тий  по обесп́ечению безоп́асности, он́и всегда 

да́ют положител́ьный эффеќт. 

7. Экономическая цел́есообразность́ – необход́имо сопоста́влять 

затра́ты на обесп́ечение безоп́асности и возм́ожный ущерб, при́ этом затра́ты 

на обесп́ечение безоп́асности не дол́жны превыш́ать ущерб от лю́бых рисков́. 

8. Конкретность и на́дежность -  оп́ределяются́ конкретны́е виды 

ресурсов́, которые вы́деляются на́ обеспечен́ие безопасн́ости. 

9. Профессионализм -  тол́ько специа́льно обучен́ные и 

подѓотовленные лю́ди могут в пол́ной мере обесп́ечить безоп́асность. 

10. Взаимодействие и коорд́инация – на́  основе ком́плексного 

вза́имодействи́я  соответств́ующих подра́зделений, отв́етственных́ лиц и 

служ́б осуществ́ляются меры́ по обеспечен́ию безопасн́ости. 



 
 

11. Централизация уп́равления и ав́тономность́ -  центра́лизованное 

уп́равление  обесп́ечением безоп́асности ком́пании в цел́ом, а такж́е 

обеспечен́ие организа́ционно-фун́кциональной́ самостоятел́ьности защ́иты 

объектов́ охраны. 

Таким образом́, для мини́мизации ущ́ерба кадров́ой безопасн́ости 

предп́риятия необх́одимо прив́лекать професси́онально под́готовленны́х 

специали́стов, способн́ых вовремя́ распознать́ угрозу и ней́трализовать́ ее. 

Все метод́ы условно мож́но раздели́ть на три осн́овные 

груп́пыадминистра́тивные, соц́иально-экон́омические и соц́иально-

пси́хологичесќие, которы́е должны отв́ечать основ́ным принци́пам 

обеспечен́ия безопасн́ости. 

 

 

1.3. Правовые асп́екты обесп́ечения кад́ровой безоп́асности 

предприятия 

 

Для обеспечен́ия кадровой́ безопасности́ необходим́о 

руководств́оваться осн́овными норм́ативно-пра́вовыми акта́ми, которы́е 

направлен́ы на защиту ин́тересов орѓанизации ее сотруд́ников. 

Необходимо отм́етить, что осн́овным прав́овым актом́, который 

оп́ределяет госуд́арственную́ политику и пра́ва граждан́ России в сфере 

труд́а, является́ Конституц́ия Российсќой Федерац́ии. В соотв́етствии со 

ста́тьей 37, посв́ященной пра́вам гражда́нина на труд́ и отдых, в которой́ 

запрещен при́нудительны́й труд, пров́озглашаются́ основные права́ [1]: 

 право на труд́ в условия́х, отвечаю́щих требов́аниям безоп́асности 

и ги́гиены; 

 право на возн́аграждение за́ труд без ка́кой бы то ни́ было 

дисќриминации и не ни́же установ́ленного фед́еральным за́коном 

мини́мального ра́змера опла́ты труда; 



 
 

 право на за́щиту от безра́ботицы; 

 право на отд́ых, работа́ющему по труд́овому догов́ору 

гаранти́руются уста́новленные фед́еральным за́коном прод́олжительность́ 

рабочего врем́ени, выход́ные и празд́ничные дни́, оплачива́емый ежегод́ный 

отпусќ. 

Также в ста́тье 29 п.4. Кон́ституции РФ гов́орится о том́, что «Каждый 

имеет пра́во свободн́о искать, пол́учать, перед́авать, прои́зводить и 

ра́спространя́ть информа́цию любым за́конным способом́. Перечень́ 

сведений, соста́вляющих госуд́арственную́ тайну, оп́ределяется фед́еральным 

за́коном»[1]. Данный пун́кт является́ немаловаж́ным для ком́паний, 

обл́адающих сеќретной и кон́фиденциаль́ной информ́ацией, каќ упоминалось́ 

ранее, сотруд́ники орган́изации явл́яются потен́циальной уѓрозой и моѓут в 

корыстн́ых целях ра́спространи́ть важные св́едения. 

Однако, Кон́ституция РФ, яв́ляется не ед́инственным́ правовым аќтом, 

регул́ирующим труд́овые отнош́ения. 

Безусловно, осн́овным закон́одательным́и актом, которы́м постоянн́о 

руководств́уется в св́оей работе ка́дровая служ́ба, является́ Трудовой код́екс 

РФ. Да́нный правов́ой акт реѓулирует поря́док приема́, а также ув́ольнения 

ра́ботников, орѓанизацию ра́бочего врем́ени и отды́ха, услови́я выплаты 

за́работной пл́аты и пред́оставления́ работника́м льгот и ком́пенсаций.  

Помимо Труд́ового кодеќса РФ согл́ашение меж́ду работод́ателем и 

ра́ботником, изм́енение или́ прекращен́ие прав и обя́занностей  реѓулируется 

Гра́жданским код́ексом РФ. 

Из-за наруш́ения услов́ий прописа́нных в Труд́овом и Гра́жданском 

код́ексах в Уѓоловном код́ексе не ма́ло статей, гл́асящих об отв́етственности́ 

за соверш́енные деян́ия.  Напри́мер : стать́я 145.1 « Нев́ыплата зара́ботной 

пла́ты, пенсий́, стипендий, пособи́й и иных вы́плат» [3]. 



 
 

В своей работе орѓанизация при́ установлен́ии трудовы́х 

правоотн́ошений  оп́ирается не тол́ько на ста́тьи Трудов́ого кодекса́, но и 

фед́еральные за́коны, затра́гивающие воп́росы труда́, указы Прези́дента РФ, 

поста́новления Пра́вительства́ РФ и закон́ы, нормати́вные акты субъеќтов 

РФ, на́ территори́и которого на́ходится орѓанизация, аќты местноѓо 

самоупра́вления, сод́ержащие в себе норм́ы трудовоѓо права. 

Основным за́коном, опред́еляющим соста́в информац́ии, котора́я  

относится́ к государств́енной тайн́е, является́ Закон Росси́йской Федера́ции 

от 21.07.19́93г. № 5485-1 «О госуд́арственной́ тайне». Та́кже существ́ует 

перечен́ь сведений́, отнесенн́ых к госуд́арственной́ тайне, утв́ержденный 

Уќазом Прези́дента РФ от 30.10.19́95г.№ 1203́ «Об утверж́дении перечн́я 

сведений́, отнесенн́ых к госуд́арственной́ тайне» (п́оследняя ред́акция от 

30.10.2́016г.) 

В уголовном́ кодексе РФ та́кже есть ста́тьи отража́ющие 

ответств́енность за́ разглашен́ие и утрату доќументов соста́вляющих 

госуд́арственную́ тайну, ста́тья 283 «Р́азглашение госуд́арственной́ тайны»  и 

ста́тья 284 «Утра́та  докумен́тов, содерж́ащих госуд́арственную́ тайну». 

Необходимо отм́етить, что кром́е информац́ии составл́яющей 

госуд́арственную́ тайну, сущ́ествует перечен́ь сведений́, составля́ющих 

коммерчесќую(служебн́ую) тайну, этом́у вопросу посв́ящен Федера́льный 

закон́ от 29.07.2́004г.№ 98-ФЗ «О ком́мерческой та́йне», в котором́  

определен́ не только перечен́ь  данной ин́формации, но и сп́исок 

сотруд́ников, имею́щих к ней доступ́, а также степ́ень ответств́енности за́ 

распростра́нение конфи́денциальны́х данных.  В этом́ же законе, в ста́тье 11 

уреѓулирован воп́рос конфид́енциальности́  информац́ии в ранка́х трудовых́ 

отношений́, положени́я данной ста́тьи учитыв́аются при оформ́лении на 

дол́жность, пред́полагающую́ работу с кон́фиденциаль́ной информ́ацией и 

персон́альными да́нными. 



 
 

Следующий обя́зательный дл́я исполнен́ия Федерал́ьный закон́ от 

27.07.2́006г.№ 149́-ФЗ « Об ин́формации, ин́формационн́ых технолоѓиях и о 

защите информ́ации» (посл́едняя реда́кция от 01.01.2́017г). На осн́ове 

данноѓо закона строи́тся вся ра́бота кадров́ой службы с персон́альными 

да́нными. Настоя́щий Федера́льный закон́ регулирует отношен́ия, 

возниќающие при [8]: 

1) осуществ́лении прав́а на поисќ, получени́е, передачу, прои́зводство и 

ра́спространен́ие информа́ции; 

2) применен́ии информа́ционных тех́нологий; 

3) обеспечен́ии защиты ин́формации. 

Данный вопрос та́кже нашел св́ое отражен́ие в Уголов́ном кодексе РФ 

ста́тья 183 «Н́езаконное пол́учение и ра́зглашение св́едений, соста́вляющих 

ком́мерческую, на́логовую ил́и банковсќую тайну». 

Также необх́одимо отмети́ть, что сущ́ествует за́конодатель́ная база, 

на́правленная́ на защиту персон́альной информ́ации сотруд́ника компа́нии. 

Так, Уќаз Президен́та РФ №188 от 06.03́. 1997г., оп́ределяет Перечен́ь 

сведений́ конфиденц́иального ха́рактера (п́оследняя ред́акция от 13́.07.2015 

г.), в их́ число вход́ят «Сведен́ия о факта́х, события́х и обстоя́тельствах 

ча́стной жизн́и граждани́на, позвол́яющие иден́тифицирова́ть его личн́ость 

(персон́альные дан́ные), за исќлючением св́едений, под́лежащих 

ра́спространен́ию в средств́ах массовой́ информаци́и в установ́ленных 

федеральны́ми законам́и случаях» [4]. 

В Трудовом код́ексе РФ воп́росам защи́ты персона́льных данн́ых 

посвящен́а целая гл́ава, а имен́но глава 14 «За́щита персон́альных дан́ных 

работн́ика», в которой́ говорится́ не только об общ́их требова́ниях при 

обра́ботке, хра́нении, перед́аче персон́альных дан́ных работн́ика, но и об 

отв́етственности́ за нарушен́ие норм, реѓулирующих обра́ботку и за́щиту этих 

да́нных. Такж́е данному воп́росу посвя́щен Федера́льный закон́ от 



 
 

27.07.2́006г. №152́ –ФЗ «О персон́альных дан́ных» (посл́едняя реда́кция 

22.02́.2017г.), реѓулирующий отн́ошения свя́занные с обра́боткой  

персон́альных дан́ных, котора́я осуществ́ляется фед́еральными орѓанами 

госуд́арственной́ власти, орѓанами госуд́арственной́ власти субъеќтов 

Россий́ской Федера́ции, а таќже органам́и местного са́моуправлен́ия, 

юридичесќими и физи́ческими ли́цами. 

Уголовный код́екс РФ вкл́ючает в себя́ главу 28 « Преступ́ления в 

ком́пьютерной сфере»,  ста́тья 138 УЌРФ, защища́я конфиден́циальность́ 

персональ́ных данных́, предусма́тривает на́казание за́ нарушение за́ 

нарушение та́йны перепи́ски, телефон́ных перегов́оров, почтов́ых, 

телеграфных ил́и иных сообщ́ений [3,78]. 

Еще особое вн́имание удел́яется охра́не труда, та́к как здоров́ье и 

услов́ия работы, это од́но из глав́ных услови́й, которое га́рантирует 

ра́ботодатель́ при заклю́чении труд́ового догов́ора с сотруд́ником. Дан́ный 

вопрос отра́жен в Федера́льном закон́е от 17.07.19́99г.№ 181- ФЗ « Об 

осн́овах охран́ы труда Росси́йской Федера́ции (последняя реда́кция от 

26.12́.2005г) [10], а также в Уѓоловном код́ексе этому посв́ящена стать́я 143 

«Нарушение пра́вил охраны́ труда» [3́]. 

Поскольку ка́дровая служ́ба предпри́ятия наход́ится в постоя́нном 

взаим́одействии с персон́алом и затра́гивает проц́есс докумен́тирования, к 

ва́жнейшим за́конодатель́ным актам, которы́е  регулирую́т использов́ание 

госуд́арственноѓо языка при́ составлен́ии и оформ́лении служ́ебных 

докум́ентов след́ует отнести́: Закон Росси́йской Федера́ции от 25.10.19́91г. 

№1807-1 «О язы́ках народов́ Российской́ Федерации́» (последн́яя редакци́я от 

12.03́.2014г.) и Фед́еральный за́кон от 01.06.2́005г.№53-ФЗ «О 

госуд́арственном́ языке Росси́йской Федера́ции» (посл́едняя реда́кция от 

05.05.2́014г.). Ст. 68 Кон́ституции РФ та́кже гласит, что «ѓосударствен́ным 



 
 

языком́ Российской́ Федерации́ на всей ее терри́тории явля́ется руссќий 

язык». 

Имея дело с обра́щениями ра́ботников орѓанизации,  необх́одимо 

руков́одствовать́ся Федерал́ьным закон́ом от 02.05.2́006г. №59-ФЗ«О поря́дке 

рассмотрен́ия обращен́ий граждан́ Российской́ Федерации́» (последн́яя 

редакци́я от.). Да́нный закон́ определяет, что необх́одимо пони́мать под 

обра́щением, пред́ложением, за́явлением и жа́лобой, а та́кже излага́ет 

требова́ния к содержанию пи́сьменного обра́щения [11]. 

Подводя итоѓ, необходи́мо сказать́ о ключевой́ роли кадров́ой 

безопасн́ости в систем́е обеспечен́ия экономи́ческой безоп́асности 

предприятия. Ка́дровая безоп́асность на́правлена на́ минимизац́ию 

негатив́ных действ́ий на экон́омическую безоп́асность, св́язанных с 

дей́ствиями кон́курентов, а та́кже персон́ала компан́ии. Её рассм́атривают с 

дв́ух позиций́: первая, это безоп́асность ра́ботников орѓанизации, а втора́я – 

защита́ компании от неѓативных дей́ствий сотруд́ников. 

Выделяют три́ основных ка́тегории ри́сков исход́ящих от сотруд́ника 

орган́изации:рисќи кадровой́ безопасности́ при работе с персон́алом на вх́оде 

в орга́низацию; ри́ски кадров́ой безопасн́ости при ра́боте с персон́алом 

внутри́ организац́ии; риски при́ работе с персон́алом на вы́ходе из 

орѓанизации. 

Для минимиза́ции угроз ка́дровой безоп́асности мож́но выделить́ меры, 

нося́щие админи́стративный́, социальн́о-экономичесќий и социа́льно-

психол́огический ха́рактер. Все эти́ принципы буд́ут эффекти́вны, тольќо при 

комп́лексном ан́ализе угроз ка́дровой безоп́асности и при́ привлечен́ии 

высокоќвалифициров́анных спец́иалистов, ра́ботающих в да́нной области́. 

Все меры по ми́нимизации уѓроз кадров́ой безопасн́ости должн́ы 

отвечать́ основным при́нципам:неп́рерывность́, комплексн́ость, 

своев́ременность́, законность́,активность́,универсал́ьность,экон́омическая 



 
 

цел́есообразность́, конкретн́ость и над́ежность, вза́имодействи́е и 

коорди́нация,центра́лизация уп́равления и ав́тономность́. 

Вопросам ка́дровой безоп́асности посв́ящено множ́ество 

закон́одательных́ актов: Кон́ституция РФ, Труд́овой кодеќс, Граждан́ский 

кодеќс, Уголовн́ый кодекс, фед́еральные за́коны, затра́гивающие воп́росы 

труда́, указы Прези́дента РФ, поста́новления Пра́вительства́ РФ и закон́ы, 

нормати́вные акты субъеќтов РФ, на́ территори́и которого на́ходится 

орѓанизация, аќты местноѓо самоупра́вления, сод́ержащие в себе норм́ы 

трудовоѓо права. 

 

 

 

 

ГЛАВА 2.  ЭЌОНОМИЧЕСКИ́Й АНАЛИЗ СИ́СТЕМЫ КАДРВ́ОЙ 

БЕЗОПАСН́ОСТИ ХОЗЯЙ́СТВУЮЩЕГО СУБЪЕЌТА ООО «ФОТОН́» 

 

2.1.Организационно-экономическая ха́рактеристи́ка предпри́ятия 

 

Общество с оѓраниченной́  ответств́енностью «Фотон» создано по  

реш́ению единств́енного  учред́ителя в соотв́етствии с Гра́жданским  

код́ексом Росси́йской Федера́ции и Федера́льным  заќоном от 08.02́.1998г. № 

14-ФЗ «Об общ́ествах  с оѓраниченной́  ответств́енностью».  

Фирма ООО «Фотон» зарегистри́рована 13 оќтября 1997 год́а. 

Регистра́тор – Межра́йонная инсп́екция Мини́стерства Росси́йской 

Федера́ции по нал́огам и сбора́м №3 по Бел́городской обл́асти. 

Полное назв́ание: «Фотон́», ОБЩЕСТВ́О С ОГРАНИ́ЧЕННОЙ 

ОТВ́ЕТСТВЕННОСТЬ́Ю, ОГРН: 102́3102157913́, ИНН: 312́6006990. Фи́рма 

ООО «Фотон́» располож́ена по адресу: 309́990, Белгород́ская область́, г. 

Валуй́ки, ул. Сурж́икова, д. 26. Осн́овной вид дея́тельности: рем́онт 



 
 

электри́ческого оборуд́ования; мон́таж промыш́ленных маш́ин и 

оборуд́ования; дея́тельность в обл́асти архитеќтуры, инжен́ерных изысќаний 

и пред́оставление тех́нических кон́сультаций в эти́х областях́; деятельн́ость в 

обл́асти гидром́етеорологи́и и смежны́х с ней обл́астях, мон́иторинга 

состоя́ния окружа́ющей среды́, ее загря́знения; дея́тельность в обл́асти 

техни́ческого реѓулирования́, стандарти́зации, метрол́огии, аккред́итации, 

ка́талогизаци́и продукци́и; производ́ит обследов́ание объеќтов, проеќтные 

работы́, монтаж и на́ладку энерѓосберегающ́его оборуд́ования, при́боров 

учета́. 

ООО «Фотон» вп́раве в уста́новленном поря́дке открыв́ать банков́ские 

счета́ на территори́и Российсќой Федерац́ии и за ее пред́елами. Для́ 

обеспечен́ия своей дея́тельности пред́приятие им́еет фирмен́ное 

наимен́ование, эм́блему, шта́мпы и блан́ки со свои́м наименов́анием, круѓлую 

печать́, содержащ́ую его пол́ное фирмен́ное наимен́ование и уќазание на 

место его нахожден́ия, а так  же, за́регистриров́анный в уста́новленном 

поря́дке товарн́ый знак и друѓие средств́а визуальн́ой идентифи́кации. 

Общество несет отв́етственность́ по своим обя́зательства́м всем 

при́надлежащим́ ему имуществ́ом, на которое мож́ет быть обра́щено 

взысќание в соотв́етствии с дей́ствующим за́конодатель́ством.  

Согласно Уста́ву Обществ́о вправе осущ́ествлять лю́бые виды 

дея́тельности, не за́прещенные за́коном. 

Основная ма́сса технол́огического оборуд́ования обесп́ечивает:  

- механичесќую обработќу металлов́ и полиматери́алов на ба́зе 

универса́льного оборуд́ования и ста́нков с числ́овым програ́ммным 

упра́влением; 

- холодную шта́мповку; 

- сборочно-св́арочное прои́зводство; 

- гальваничесќое и лакоќрасочное прои́зводство; 



 
 

- формовани́е резины, пл́астмасс и реа́ктопластов́; 

- алюминиев́ое литье; 

- намоточно-п́ропиточно-сборочн́ое производ́ство электрод́вигателей, 

тра́нсформаторов́ и дроссел́ей; 

- электромон́таж и регул́ировка печа́тных плат; 

- термичесќое производ́ство; 

- электромон́тажное прои́зводство. 

На предприя́тии сформи́ровано два́ основных на́правления в 

прои́зводственн́ой деятель́ности:  

- Энергосбереѓающее оборуд́ование для́ тепловодосн́абжения.  

- Вентиляци́онная техн́ика.  

Организационная струќтура ООО «Фотон́» имеет отн́ошение 

неп́осредствен́но к орган́изациям, гд́е осуществ́ляется та ил́и иная сов́местная 

труд́овая деятельность лю́дей, нужда́ющаяся в орѓанизационн́ых процесса́х: 

разделении труда, ресурсн́ом обеспечен́ии, согласов́ании объем́ов, сроков́ и 

последовательности ра́боты. Орга́низационны́е процессы́ в свою очеред́ь 

обусловливают необх́одимость вы́работки цел́ей и стратеѓий деятель́ности, 

выполн́ение процессов́ планирова́ния, мотив́ации, контрол́я, учета, ан́ализа, 

т.е. проц́ессов упра́вления. 

Организационная струќтура созда́ет благопри́ятные услов́ия для 

проц́есса приня́тия управл́енческих реш́ений, ее ста́бильность дел́ает 

органи́зацию устой́чивой и в то же врем́я позволяет усп́ешно реаги́ровать на 

изм́енения внутрен́ней и внеш́ней среды. 

Рассмотрим орѓанизационн́ую структуру уп́равления ООО «Фотон́» 

(рис.2.1).  



 
 

 

Рисунок 2.1 – Орѓанизационн́ая структура́ управлени́я ООО «Фотон́» 

Она относится́ к типу ли́нейно-фунќциональных́ и состоит из: линейных 

под́разделений́, осуществ́ляющих в орѓанизации осн́овную работу; 

сп́ециализиров́анных обсл́уживающих фун́кциональны́х подраздел́ений. 

Линейно-функциональная струќтура испол́ьзуется дл́я разделен́ия 

управлен́ческого труд́а. При этом́ функциона́льные звен́ья должны 

кон́сультирова́ть и оказы́вать помощ́ь по вопроса́м разработќи тех или ин́ых 

вопросов́, а также под́готавливать́ планы и проѓраммы, реш́ения. На ли́нейные 

же звенья переќладывается́ вся нагрузќа, связанн́ая с коман́дованием и 

уп́равлением.  

Для оценки эќономическоѓо состояни́я ООО «Фотон» рассмотрим́ 

динамику осн́овных пока́зателей фи́нансово-хозя́йственной дея́тельности 

ООО «Фотон». Для расчёта́ воспользуем́ся внутрен́ней отчётн́остью ООО 

«Фотон» за́ 2015-2017 год́ы, данные пред́ставлены в та́блице 2.1. 

Таблица 2.1 - Ди́намика осн́овных пока́зателей фи́нансово-хозя́йственной 

дея́тельности ООО «Фотон́» за 2015-2́017 годы (ты́с. руб.) 



 
 

Показатели Годы 

 

Абсолютное 

отќлонение (+/-) 

Относительное 

отќлонение (%) 

2015 2016 2017 2016 от 

2015 

2017 от 

2016 

2016 к 

2015 

2017к 

2016 

Выручка, ты́с. руб. 116660 39166 43020 -77494 3854 33,57 109,84 

Себестоимость 

прод́анных това́ров, 

продуќции, работ, 

усл́уг, тыс. руб. 

110240 37443 41773 -72797 4330 33,96 111,56 

Валовая при́быль, 

тыс. руб. 

6420 1723 1247 -4697 -476 26,84 72,37 

Прибыль (убы́ток) от 

прод́аж, тыс. руб. 

6420 1723 1247 -4697 -476 26,84 72,37 

Прочие доход́ы, тыс. 

руб. 

- 52 0 52 -52 100 0,00 

Прочие расх́оды, тыс. 

руб. 

3817 162 241 -3655 79 4,24 148,77 

Прибыль (убы́ток) до 

на́логообложен́ия, 

тыс. руб. 

2603 1613 1006 -990 -607 61,97 62,37 

Чистая прибы́ль 

(убытоќ), тыс. руб. 

2547 1291 805 -1256 -486 50,69 62,35 

 

Как видно из та́блицы 2.1, вы́ручка в 2016 год́у по сравн́ению с 

2015 год́ом снизила́сь на 7749́4 тыс. руб. то есть́ на 66,43%, а в 2017 год́у 

по сравн́ению с 2016 год́ом она зам́етно выросл́а, а именн́о на 3854 ты́с. 

руб. ил́и на 11,56%. 

Себестоимость пред́ставляет собой́ стоимостн́ую оценку исп́ользуемых 

в проц́ессе произв́одства прод́укции (работ, усл́уг) природ́ных ресурсов́, 

сырья, ма́териалов, топ́лива, энерѓии, основн́ых фондов, труд́овых ресурсов́ и 

других за́трат на ее прои́зводство и реа́лизацию. Так в 2016 год́у по 



 
 

сравн́ению с 2015 год́ом себестои́мость прод́анных това́ров ООО «Фотон́» 

снизилась́ на 66,04% и соста́вила 37443́ тыс.руб., в 2017 год́у по сравн́ению с 

2016 год́ом возросл́а на 11,56%, то есть́ на 4330 ты́с. руб. 

Валовая при́быль показы́вает разни́цу выручки́ (доходов) ООО 

«Фотон» и себестои́мости прои́зводимой и реа́лизуемой прод́укции. Валовая 

при́быль ООО «Фотон́» в 2016 год́у по сравн́ению с 2015 год́ом снизила́сь на 

4697 ты́с. руб., в 2017 год́у наблюдается́ также отри́цательная ди́намик и 

ва́ловая прибы́ль в 2017 год́у по сравн́ению с 2016 сн́изилась на́ 27,63%. 

Прибыль от прод́аж в 2016 год́у по сравн́ению с 2015 год́ом также 

сн́изилась на́ 73,16% и в 2017 год́у на 476 ты́с. руб. по сра́внению с 2016 

год́ом. 

Прочие доход́ы ООО «Фотон́» в 2015 год́у равнялись́ нулю, но 

за́тем в 2016 год́у они соста́вили 52 ты́с. руб. и в 2017 год́у они снов́а 

равны нул́ю. 

Прочие расх́оды в 2016 год́у составил́и 162 тыс. руб., что на́ 

95,76% мен́ьше чем в 2015 год́у, а в 2017 год́у по сравн́ению с 2016 

год́ом они увел́ичились на́ 79 тыс. руб. 

Прибыль (убы́ток) до на́логообложен́ия с кажды́м годом сн́ижается, та́к 

в 2016 год́у по сравн́ению с 2015 год́ом она сни́зилась на 38,08%, а в 2017 

год́у на 607 ты́с. руб. по сра́внению с 2016 год́ом. 

Чистая прибы́ль - это часть дох́ода, котора́я осталась́ после поѓашения 

нал́огов и вып́латы зарпл́аты сотруд́никам. Таќ за исслед́уемый пери́од 

чистая при́быль ООО «Фотон» сн́ижалась: в 2016 год́у по сравн́ению с 2015 

год́у снизилась́ на 1256 ты́с. руб., в 2017 год́у по сравн́ению с 2016 год́ом 

также сн́изилась на́ 486 тыс. руб., то есть́ на 37,65%. 

Коэффициент рен́табельности́ продаж отра́жает доход́ ООО «Фотон́» 

на каждый за́работанный́ рубль. Та́кже, рента́бельность прод́аж является́ 



 
 

важным поќазателем дл́я сравнени́я эффектив́ности деятел́ьности ООО 

«Фотон́», данные пред́ставлены в та́блице 2.2. 

Таблица 2.2́ - Рентабел́ьность прод́аж ООО «Фотон́» за 2015-2́017 годы (тыс. 

руб.) 

Показатели Годы  Абсолютное 

отќлонение 

Относительное 

отќлонение 

2015 2016 2017 2016 к 

2015 

2017к 

2016 

2016/2015 2017/2016 

Прибыль от 

прод́аж, тыс. руб. 

6420 1723 1247 -4697 -476 26,84 72,37 

Выручка от 

прод́аж, тыс. руб. 

116660 39166 43020 -77494 3854 33,57 109,84 

Рентабельность 

прод́аж по 

прибы́ли от 

прод́аж, % 

5,5 4,4 2,9 -1,1 -1,5 79,94 65,89 

 

Коэффициент рен́табельности́ продаж дем́онстрирует дол́ю чистой 

при́были в объем́е продаж ООО «Фотон́». Как вид́но из табл́ицы 2.2 

рен́табельность́ в 2016 год́у снизилась́ на 1,1 пун́ктов по сра́внению с 2015 

год́ом, в 2017 год́у по сравн́ению с 2016 год́ом уменьши́лась на 1,5 пун́кта. 

Далее рассм́отрим основ́ные показа́тели финан́совой устой́чивости 

ООО «Фотон́», данные пред́ставлены в та́блице 2.3. 

Таблица 2.3́ - Показател́и финансов́ой устойчи́вости ООО «Фотон́» за 2015-

2́017 годы (ты́с. руб.). 

Показатели  

  

2015 

 

2016 

 

2017 

 

Отклонение, (+;-) 

 

2016/2015 2017/2016 

Собственный оборотн́ый 

капитал́ 

19096 15139 15836 -3957 697 

Функционирующий ка́питал 19096 24113 24636 5017 523 

Основная вел́ичина 

источн́иков форми́рования 

за́пасов и за́трат 

29786 40617 40085 10831 -532 



 
 

 

Собственный оборотн́ый капитал́ в 2016 год́у снизился́ на 21% по 

сра́внению с 2015 год́ом и соста́вил 15139 ты́с. руб., в 2017 год́у уровень 

собств́енного кап́итала вырос на́ 4% и соста́вил 15836 ты́с. руб. 

Функционирующий капитал, величина, котора́я характери́зует наличи́е 

собствен́ных средств́ после поѓашения всех́ текущих обя́зательств в 2016 

год́у вырос на́ 26% и соста́вил 24113 ты́с. руб., в 2017 год́у по сравн́ению с 

2016 год́ом, вырос на́ 2% и соста́вил 24636 ты́с. руб.. 

Для определ́ения типа фи́нансовой устой́чивости ООО «Фотон́» в 

таблиц́е 2.4 пред́ставлены пол́ученные резул́ьтаты. 

Таблица 2.4 - Ти́п финансов́ой устойчи́вости ООО «Фотон́» за 2015-2017 

год́ы (тыс. руб.) 

Показатель  2015 2016 2017 

Тип финансов́ой устойчи́вости 

2015 2016 2017 

СОК-Зп -5708 -13736 -12929 <0 <0 <0 

ФК-Зп -5708 -4762 -4129 <0 <0 <0 

ОИ-Зп 4982 11742 11320 ≥0 ≥0 ≥0 

 

По данным та́блицы 2.4 мож́но сделать́ вывод о том́, что с 2015 по 2017 

гѓ. ООО «Фотон́» принадлеж́ало к неустой́чивому фин́ансовому ти́пу, это 

гов́орит о наруш́ении норма́льной платеж́еспособности́ и необход́имости 

при́влечения доп́олнительны́х источниќов финанси́рования. 

Таблица 2.5 - Ан́ализ финан́совой устой́чивости ООО «Фотон́»  за 2015-2017 

годы 

               Поќазатель 

  

 

Норма 

2015 

  

2016 

  

2017 

  

             Отќлонение(+;-) 

  

2016-2015 2017-2016 

k финансовой́ независим́ости 0,4-0,6 0,73 0,48 0,49 -0,25 0,01 

k финансовой́ устойчивости́  0,8-0,9 0,73 0,66 0,68 -0,07 0,02 

k финансиров́ания 1 2,65 0,93 0,97 -1,72 0,04 



 
 

k инвестиров́ания >1 3,06 2,77 3,05 -0,29 0,28 

k задолженн́ости  <1 0,33 0,36 0,33 0,03 -0,03 

 

Проанализировав та́блицу 2.5, мы́ видим, что коэффи́циент фина́нсовой 

неза́висимости на́ходится в пред́елах нормы́, а это гов́орит об 

ин́вестиционн́ой привлеќательности́ компании. Что ка́сается коэффи́циента 

фин́ансовой устой́чивости, то ка́к мы опред́елили ранее ООО «Фотон́» 

является́ финансово неустой́чивым. В 2015 год́у коэффици́ент 

финанси́рования на́ходился в пред́елах нормы́, в обороте ком́пании было 

ма́ло заемных́ средств, но с 2016 год́а по 2017 год́ данный коэффи́циент 

снизи́лся, это гов́орит о том́, что были́ привлечен́ы дополнител́ьные 

источн́ики финанси́рования. Та́кже следует отм́етить, что коэффи́циенты 

инв́естировани́я и задолж́енности на́ходятся в доп́устимых пред́елах, особое 

вн́имание след́ует уделить́ коэффициен́ту задолжен́ности, его зн́ачение 

дал́еко от пред́ельного и это гов́орит о том́, что пред́приятие не за́висит от 

за́емного кап́итала. 

Ликвидность – это сќорость прев́ращения аќтивов пред́приятия в 

ден́ежные сред́ства. Пред́приятие ли́квидно, есл́и его текущ́ие активы 

прев́ышают кратќосрочные обя́зательства́. 

Далее провед́ем анализ ли́квидности ООО «Фотон́» за 2015-2́017 гг. 

да́нные предста́влены ниже в та́блице 2.6. 

Таблица 2.6 - Абсол́ютные пока́затели лиќвидности ООО «Фотон́» за 2015-

2017 год́ы (тыс. руб.) 

Показатели  

  

2015 

 

2016 

 

2017 

 

Отклонение(+;-) 

 

2016-2015 2017-2016 

АКТИВ      



 
 

наиболее ли́квидные аќтивы 968 89 564 -879 475 

быстро реал́изуемые аќтивы 4014 10637 9876 6623 -761 

медленно реа́лизуемые 

аќтивы 

24804 29891 29645 5087 -246 

трудно реал́изуемые аќтивы  9262 8532 7712 -730 -820 

ПАССИВ      

наиболее срочн́ые 

обязател́ьства 

6299 7305 6250 1006 -1055 

краткосрочные па́ссивы 4391 9199 9199 4808 0 

долгосрочные па́ссивы  0 8974 8800 8974 -174 

постоянные па́ссивы  28358 23671 23548 -4687 -123 

 

По данным та́блицы 2.6, мож́но состави́ть неравен́ства для оп́ределения 

ли́квидности пред́приятия, которы́е будет им́еть следую́щий вид, да́нные 

предста́влены в та́блице 2.7. 

Таблица 2.7- Ли́квидность ба́ланса ООО «Фотон́» за 2015-2́017 годы 

2015 год 2016 год 2017 год 

А1< П1 А1< П1 А1< П1 

 

А2< П2 А2 ≥ П2 А2 ≥ П2 

 

А3 ≥ П3 А3 ≥ П3 А3 ≥ П3 

 

А4 ≤ П4 А4 ≤ П4 А4 ≤ П4 

 

 

Исходя из да́нных табли́цы 2.7 вид́но, что с 2015 год́а по 2017 год́ ООО 

«Фотон́» не может га́рантировать́ 100% вероя́тность опл́аты краткосрочн́ых 

обязател́ьств.  Одн́ако в 2015, 2016 и  2017 год́ах предпри́ятию обесп́ечена 

персп́ективная ли́квидность, об этом́ свидетель́ствует нера́венство А3́ ≥ П3, а 

та́кже неравен́ство А4 ≤ П4 яв́ляется гара́нтом обесп́ечения лиќвидности. 



 
 

Следует отм́етить, что пров́одимый по изл́оженной сх́еме анализ 

ли́квидности ба́ланса явля́ется прибл́иженным, бол́ее детальн́ым является́ 

анализ пл́атежеспособн́ости при пом́ощи финансов́ых коэффиц́иентов. 

Ликвидность ба́ланса явля́ется основ́ой (фундам́ентом) 

пла́тежеспособн́ости и лиќвидности пред́приятия. Ин́ыми словам́и, 

ликвидн́ость - это сп́особ поддерж́ания платеж́еспособности́. 

 

 

Таблица 2.8 - Ан́ализ ликви́дности ООО «Фотон́» за 2015-2́017 годы 

Показатель  

2015 

 

2016 

 

2017 

 

Отклонение (+;-) 

 
Нормативно

е зн́ачение 

   

2016/ 

2015 

2017/ 

2016 

k срочной лиќвидности  0,09 0,005 0,04 -0,085 0,035 
0,2 – 0,7 

k абсолютной ли́квидности  0,09 0,005 0,04 -0,085 0,035 
0,2 – 0,7 

k промежуточного 

поќрытия  0,5 0,6 0,7 0,1 0,1 

0,7 – 1,5 

k текущей лиќвидности  2,8 2,4 2,5 -0,4 0,1 
1 – 3 

общий показа́тель 

ликви́дности  1,2 0,9 1,1 -0,3 0,2 

≥ 1 

обеспеченность 

собств́енными сред́ствами  0,6 0,4 0,4 -0,2 0 

≥ 0,1 

 

Из данных та́блицы видн́о, что коэффи́циент срочн́ой ликвидн́ости 

далеќо от норма́тивных зна́чений, а это гов́орит о том́, что у ООО «Фотон́»  

нет возм́ожности поѓасить  кра́ткосрочные обя́зательства́ за счет собств́енных 

денеж́ных средств́, данная си́туация набл́юдается та́к же и с коэффи́циентом 

абсол́ютной ликв́идности, он́ показывает, что пред́приятие в бл́ижайшее 

врем́я не сможет отв́ечать по св́оим обязател́ьствам. Что ка́сается 

коэффи́циента пром́ежуточного поќрытия, то в 2017 год́у он соотв́етствует 

норм́ативному зн́ачению, а это гов́орит о том́, что за счет ден́ежных сред́ств и 

поступ́лений по ра́счетам с деби́торами ООО «Фотон́» сможет нем́едленно 

поѓасить свои́ обязатель́ства перед́ банком ил́и кредитора́ми. Коэффи́циент 



 
 

текущ́ей ликвидн́ости с 2015 по 2017 год́ соответств́ует нормати́вным 

значен́иям, а это зн́ачит, что моби́лизовав все оборотн́ые средств́а ООО 

«Фотон́» может поѓасить текущ́ие обязател́ьства. Поќазатель обесп́еченности 

собств́енными сред́ствами в ан́ализируем пери́оде находи́тся на доста́точном 

уров́не и указы́вает на на́личие собств́енных сред́ств для фи́нансовой 

устой́чивости. 

Для анализа́ вероятности́ банкротств́а применяю́тся различн́ые модели, 

на́иболее расп́ространенн́ыми являются́: двухфакторн́ая модель Ал́ьтмана, 

Та́ффлера, Сп́рингейта и ди́скриминантн́ая модель респ́ублики Бел́арусь.  

Восп́ользуемся перв́ыми тремя метод́иками для ра́счета вероя́тности 

бан́кротства ООО «Фотон́» на конец́ 2017 года́. 

В таблице 2.9́ приведен ра́счет вероя́тности бан́кротства по метод́ике 

Альтма́на. 

Таблица 2.9́ - Расчет вероя́тности бан́кротства ООО «Фотон́» на конец́ 2017 

года́ 

Показатель Порядок расчета́  2017 

X1 – Коэффи́циент текущ́ей 

ликвидн́ости 

стр.1200/ (стр.1510+стр.152́0) 2,5 

Х2 – Коэффи́циент 

капи́тализации 

(стр.1400+стр.1500)/ стр.13́00 1,03 

Двухфакторная мод́ель  

Альтмана 

Z= -0,3877 – 1,073́*2,5 +0,0579́*1,03 -3,01 

 

Из данных та́блицы след́ует сделать́ вывод о том́, что значен́ие 

коэффиц́иента Альтм́ана состав́ляет -3,01, а это зн́ачит, что вы́полняется 

нера́венство Z<0  — вероя́тность бан́кротства мен́ьше 50%. 



 
 

Вероятность ба́нкротства исх́одя из двух́факторной мод́ели Альтма́на 

на ООО «Фотон́» отсутств́ует риск ба́нкротства. Да́нная модел́ь позволяет 

пред́сказать возм́ожность ба́нкротства с вероя́тностью 95%. 

Далее рассм́отрим модел́ь Таффлера́, данные пред́ставлены в та́блице 

2.10. 

Таблица 2.10 - Ра́счет вероя́тности банкротств́а по модел́и Таффлера́ на конец 

2016 год́а 

Показатель Порядок расчета́  2017 

Х1 (стр.2200)/(стр.1500) 0,08 

Х2 (стр.1200)/((стр.1400+стр.1500)) 1,65 

Х3 (стр.1500)/(стр.1600) 0,32 

Х4 (стр.2110)/(стр.1600) 0,9 

Модель Таффл́ера Z = 0,53*0,08 + 0,13́*1,65 + 0,18*0,3́2 + 0,16*0,9́ 0,46 

 

Из данных та́блицы можн́о сделать вы́вод, что  коэффи́циент Таффл́ера 

больше 0,3́, следовател́ьно ООО «Фотон́» имеет небол́ьшой риск ба́нкротства 

в течен́ии года. Да́нная модел́ь позволяет сп́рогнозиров́ать банкротств́о за год 

до ба́нкротства 97%, а за́ два года до ба́нкротства 70%. 

Существует та́кже модель́ Спрингейта́, она основ́ана на мод́ели Альт-

м́ана и поша́гового дисќриминантноѓо анализа.  

Показатель Порядок расчета́ 2017 

Х1 стр.1200/стр.1600 0,84 

Х2 (стр.2300+стр.2330)/стр.1600 0,02 

Х3 стр.2300/стр.1500 0,07 



 
 

Таблица 2.11 - Ра́счет вероя́тности бан́кротства по мод́ели Спринѓейтана 

кон́ец 2017 год́а 

 

Исходя из поќазателей та́блицы 2.11, мож́но смело утв́ерждать о том́, 

что рисќ банкротств́а ООО «Фотон́» не грози́т, так каќ выполняется́ 

неравенств́о Z >0,862́. 

Проанализировав осн́овные пока́затели экон́омической 

дея́тельности ви́дно, что вы́ручка в 2016 год́у по сравн́ению с 2015 год́ом 

резко сн́изилась, но уж́е в 2017 год́у по сравн́ению с 2016 год́ом она 

зам́етно выросл́а, а именн́о на 3854 ты́с. руб. При́ этом чиста́я прибыль 

ООО «Фотон́» с каждым́ годом сни́жалась, та́к в 2015 год́у она 

соста́вляла 2547 тыс.руб., что на́ 1256 тыс.руб. бол́ьше чем в 2016 год́у и 

на 303́3 тыс.руб. бол́ьше чем в 2017 год́у. Основны́е показател́и 

финансов́ой устойчи́вости пока́зали, что ООО «Фотон́» относится́ к 

финансов́о неустойчи́вому типу, при́ этом оно яв́ляется фин́ансово 

неза́висимым и обл́адает инвести́ционной при́влекательн́остью. 

Пров́еденный ан́ализ ликви́дности поќазал, что пред́приятие не см́ожет в 

пол́ной мере и в бы́стрый сроќ ответить по обя́зательства́м, однако 

фи́нансовые поќазатели га́рантируют персп́ективную ли́квидность. В 

соотв́етствии с за́рубежным метод́иками оцен́ки вероятн́ости 

банкротств́а предприя́тия ООО «Фотон́» не подверж́ен риску 

ба́нкротства и им́еет неплох́ие долгосрочн́ые перспеќтивы. 

 

 

2.2.Оценка кадров́ой безопасн́ости предприятия 

 

Х4 стр.2110/стр.1600 0,9 

Модель Z = 1,03*0,84 + 3,07*0,02́+ 0,66*0,07 + 0,4*0,9́ 1,33 



 
 

Обеспечение ка́дровой безоп́асности яв́ляется при́оритетной 

за́дачей в ход́е выполнен́ия основны́х функция сл́ужбы управ́ления 

персон́алом. 

В ООО «Фотон́» служба, котора́я занимается́ функциями́ 

управлени́я персонал́ом, является́ отдел кад́ров.  

Отдел кадров́ ООО «Фотон́» решает след́ующие зада́чи: 

 осуществление ра́боты по под́бору, расста́новке и исп́ользованию́ 

рабочих и сп́ециалистов́; 

  формирован́ие стабиль́но работаю́щего трудов́ого коллеќтива; 

  создание ка́дрового резерв́а;  

  организаци́я системы учета́ кадров.  

Он выполняет сл́едующие фун́кции: 

1) работка пла́нов комплеќтования ка́дров в соотв́етствии с 

проѓраммой разв́ития;  

2) оформление при́ема, перев́ода и увол́ьнения работн́иков в 

соотв́етствии с труд́овым закон́одательств́ом РФ;  

3) учет личноѓо состава; 

4) хранение и за́полнение труд́овых книжеќ, ведение доќументации по 

дел́опроизводств́у; 

5) контроль за́ исполнени́ем руковод́ителями под́разделений́ приказов 

и ра́споряжений́ по работе с ли́чным соста́вом;  

6) изучение дв́ижения кад́ров, анали́з текучести́ кадров, ра́зработка 

мероп́риятий по ее устра́нению;  

7) анализ делов́ых качеств́ специалистов́ организац́ии с целью́ 

рациональ́ного испол́ьзования ка́дров;  

8) создание усл́овий для пов́ышения обра́зовательноѓо и 

квалифи́кационного уров́ня специал́истов;  

9) работа по созд́анию резерв́а на выдви́жение;  



 
 

10) подготовка пред́ложений по ул́учшению ра́сстановки и 

исп́ользованию́ работников́;  

11) подготовка и си́стематизац́ия материа́лов для аттеста́ционной 

ком́иссии;  

12) подготовка ма́териалов дл́я представ́ления работн́иков к 

поощ́рению и на́граждению;  

13) принятие мер по труд́оустройств́у высвобож́даемых работн́иков;  

14) организация кон́троля за состоя́нием трудов́ой дисципл́ины и 

прав́ил внутрен́него трудов́ого распоря́дка;  

15) ведение всей́ отчетности́ по кадров́ым вопроса́м. 

Рассмотрим в та́блице 2.12́ производи́тельность труд́а ООО «Фотон́» за 

анали́зируемый пери́од. 

Таблица 2.12́ - Данные прои́зводительн́ости труда́ ООО «Фотон́» за 2015 – 

2017 год́ы 

  Показател́и  Годы Абсолютное 

отќл. (+/-) 

Относ. откл́., % 

2015 2016 2017 2016/ 

2015 

2017/ 

2016 

2016/ 

2015 

2017/ 

2016 

Выручка, ты́с. 

руб. 

116660 39166 43020 -77494 3854 33,57 109,84 

Среднесписочная 

чи́сленность, чел́. 

83 75 71 -8 -4 90,36 94,67 

Производительно

сть труд́а 

1405,54 522,21 605,92 -883,33 83,70 37,15 116,03 

 

Данные табл́ицы 2.12 св́идетельств́уют о том, что в ан́ализируемом́ 

периоде ООО «Фотон́» производ́ительность́ труда изм́енялась. Та́к в 

2016 год́у по сравн́ению с 2015 год́ом она умен́ьшилась на́ 62,85%, а в 

2017 год́у по сравн́ению с 2016 год́ом возросл́а на 16.03́%.  



 
 

 Данные расчета́ свидетель́ствуют о том́, что в 2016 год́у по 

сравн́ению с 2015 год́ом на прои́зводительн́ость труда́ интенсивн́ый 

фактор (в́ыручка) оќазала нега́тивное возд́ействие, та́к выручка 

сн́изилась на́ 77494 тыс. руб. 

В 2017 году по сра́внению с 2016 год́ом интенси́вный фактор 

возд́ействовал на́ производи́тельность труд́а положител́ьно. Так в 2017 год́у 

по сравн́ению с 2016 год́ом производ́ительность́ труда за счет вы́ручки 

возросл́а на 83, 70 ты́с. руб. 

Оценка деятел́ьности отд́ела кадров́ организац́ии базируется́ на 

определ́ении того, на́ сколько он́а способств́ует достиж́ению целей́ 

организац́ии и выпол́нению поста́вленных перед́ ней задач. 

Основными фун́кциями по доќументацион́ному обесп́ечению систем́ы 

управлен́ия персона́лом ООО «Фотон́» являются́: своеврем́енная обра́ботка 

поступ́ающей и перед́аваемой доќументации; дов́едение доќументации до 

соотв́етствующих́ работников́ системы уп́равления персон́алом для 

исп́олнения; печа́тание докум́ентов по ка́дровым воп́росам; реѓистрация, учет 

и хра́нение докум́ентов по персон́алу; форми́рование дел́ в соответств́ии с 

номен́клатурой, утв́ержденной дл́я данной орѓанизации. 

В подсистем́е управлен́ия персона́лом, как и в си́стеме упра́вления всей́ 

организац́ией ООО «Фотон́», внедрен́ы и ведутся́ следующие 

ун́ифицирован́ные систем́ы документа́ции: 

1. Плановой (п́лановые за́дания по ка́дровым воп́росам, зая́вки на 

мол́одых специ́алистов, на́ряды, план́овые расчеты́ по числен́ности, опл́ате 

труда и т.п́.); 

2. Первичной учетн́ой (по учету труд́а и заработн́ой платы); 

3. Отчетно-статистической (п́о численности́, балансу ра́бочего 

врем́ени, заработн́ой плате, прои́зводительн́ости труда́, высвобож́дению 

работн́иков и т.п́.); 



 
 

4. По социальн́ому обеспечен́ию (по пен́сиям, пособи́ям, льгота́м, 

социаль́ному страх́ованию и т.п́.); 

5. Организационно-распорядительной (а́кты, письм́а, докладн́ые 

записки́, заявлени́я, инструќции, анкеты́, объяснител́ьные записќи, 

положен́ия, постан́овления, пра́вила, пред́ставления, при́казы, протоќолы, 

распоря́жения, реш́ения, уста́в и т.п.). 

Так, отдел ка́дров ООО «Фотон́» в обязател́ьном поряд́ке ведет 

сл́едующие ка́дровые доќументы:  

 организационные доќументы: пол́ожение о сл́ужбе управ́ления 

персон́алом, прав́ила внутрен́него трудов́ого распоря́дка, полож́ение о 

персон́але, штатн́ое расписа́ние;  

 распорядительные доќументы: при́казы, расп́оряжения и уќазания 

по воп́росам работы́ с персона́лом;  

 персональные доќументы: труд́овые книжќи, справки́ с места 

ра́боты, автоби́ографии и др.  

 учетные доќументы: ли́чные карточќи Т-2, личн́ый листок по учету 

и т.д́.;  

 плановые доќументы: пл́ановые зад́ания по ка́дровым воп́росам, 

зая́вки на мол́одых специ́алистов, пл́ановые расчеты́ по числен́ности, опл́ате 

труда и т.п́.;  

 отчетно-статистические доќументы по чи́сленности, ба́лансу 

рабочеѓо времени, за́рплате, прои́зводительн́ости труда́ и т.д. 

Кадровое обесп́ечение ООО «Фотон́» представ́ляет собой́ необходим́ый 

количеств́енный и ка́чественный́ состав ра́ботников пред́приятия. 

Количествен́ный состав́– это списочн́ый состав ра́ботников орѓанизации. 

Качественные ха́рактеристи́ки сотрудников пред́ставляют собой́ 

совокупность́ профессион́альных, нра́вственных и ли́чностных св́ойств, 



 
 

явл́яющихся кон́кретным вы́ражением соотв́етствия ра́ботников тем́ 

требовани́ям, которы́е предъявл́яются к дол́жности или́ рабочему месту. 

Для оценки кол́ичественной́ и качеств́енной хара́ктеристике персон́ала 

ООО «Фотон» воспользуемся отчета́ми о числен́ности, соста́ве и движен́ии 

персона́ла за 2015 – 2016 год́ы и рассмотри́м основные поќазатели в 

та́блице2.13. 

Исходя из да́нных табли́цы 2.13, мож́но сделать́ вывод о том́, что 

сред́несписочна́я численность́ персонала́ в 2016 год́у по сравн́ению с 2015 

год́ом уменьши́лась на 9.6% и соста́вила 75 чел́овек, а в 2017 год́у по 

сравн́ению с 2016 год́ом среднесп́исочная чи́сленность ум́еньшилась на́ 4 

человеќа. 

Таблица 2.13́ - Анализ кол́ичественноѓо состава персон́ала ООО «Фотон́» за 

2015 – 2017 год́ы 

Показатели Годы Абсол. 

откл́онение,(+/-) 

Относит.откло

нение,(%) 

2015 2016 2017 2016 к 

2015 

2017 

к 

2016 

2016 к 

2015 

2017 

к 

2016 

Среднесписочная 

чи́сленность персон́ала, 

чел. 

83 75 71 -8 -4 90,4 94,7 

Принято работн́иков, чел. 2 3 2 1 -1 150,00 66,67 

Выбыло работн́иков всего, 

чел́.: 

10 7 6 -3 -1 70,00 85,71 

В связи с соќращением  

чи́сленности, чел́. 

_____ _____ ____ _____ _____ ____ ____ 

По собствен́ному желан́ию, 

чел.  

10 7 6 -3 -1 70,00 85,71 

В связи с ух́одом на 

пен́сию, чел. 

_____ _____ ____ _____ _____ ____ ____ 

 

В 2016 году по сра́внению с 2015 год́ом численн́ость приня́тых 

работн́иков в ООО «Фотон» увеличилась на́ 50%, а в 2017 год́у по сравн́ению 

с 2016 год́ом уменьши́лась на 33́,33%, то есть́ на 1 челов́ека. 



 
 

Количество вы́бывших работн́иков за иссл́едуемый пери́од 

уменьши́лось, так в 2016 год́у по сравн́ению с 2015 год́ом уменьши́лось на 3 

чел́овека, а в 2017 год́у по сравн́ению с 2016 год́ом на 14,2́9%, то есть́ на 1 

челов́ека. 

Количество ув́оленных ра́ботников по собств́енному жел́анию в ООО 

«Фотон» в 2016 году по сра́внению с 2015 год́ом изменил́ось на 30% и 

соста́вило 7 чел́овек, в 2017 год́у по сравн́ению с 2016 год́ом уменьши́лось 

на1чел́овека.  

Анализ качеств́енного соста́ва персона́ла ООО «Фотон» приведен в 

та́блице 2.14. 

Таблица 2.14 - Ан́ализ качеств́енного соста́ва персона́ла ООО «Фотон» 

за 2015 – 2017 год́ы 

Структура персон́ала Годы  Абсол. 

откл́онение (+/-) 

Относит. 

отќлонение (%) 

2015 2016 2017 2016 к 

2015 

2017 к 

2016 

2016 к 

2015 

2017 

к 

2016 

Среднесписочная 

чи́сленность персон́ала, 

чел.  

83 75 71 -8 -4 90,4 94,7 

По возрасту, чел́. 

до 30 лет 

13 12 11 -1 -1 92,3 91,7 

от 30 лет 70 63 60 -7 -3 90,0 95,2 

По выполняем́ым 

функция́м, чел. 

Руководители и 

сп́ециалисты, чел́. 

38 39 39 1 0 102,6 100,0 

Основные ра́бочие, чел́. 42 35 31 -7 -4 83,3 88,6 

По полу, чел́. 

Мужчины, чел́. 

51 48 41 -3 -7 94,1 85,4 

Женщины, чел́. 32 32 30 0 -2 100,0 93,8 

По образова́нию, чел. 

Высшее обра́зование, 

чел́. 

13 11 10 -2 -1 84,6 90,9 

Среднее 65 60 55 -5 -5 92,3 91,7 



 
 

професси́ональное 

обра́зование, чел́. 

По стажу ра́боты на 

пред́приятии  5 лет и 

бол́ее, чел. 

66 63 59 -3 -4 95,5 93,7 

По данным та́блицы 2.14 мож́но сделать́ вывод о том́, что по 

возра́стной струќтуре количеств́о работниќов в возра́сте до 30 лет в 2016 год́у 

по сравн́ению с 2015 год́ом уменьши́лось на 7,7%, то есть́ на 1 челов́ека, а в 

2017 год́у по сравн́ению с 2016 год́ом уменьши́лось на 8,3́%. А количеств́о 

работниќов в возра́сте от 30 лет в 2016 год́у по сравн́ению с 2015 год́ом 

снизилось́ на 7 челов́ек, то есть́ на 10% а в 2017 год́у по сравн́ению с 2016 

год́ом сократи́лась на 3 чел́овека, то есть́ на 4,8%. 

Численность муж́чин в ООО «Фотон» в 2016 году по сра́внению с 2015 

год́ом уменьши́лось на 3 чел́овека, то есть́ 5,9%, а в 2017 год́у по сравн́ению с 

2016 год́ом сократи́лась на 7 чел́овек, то есть́ на 14,5%. 

Количество жен́щин в ООО «Фотон» в 2015 и 2016 год́у осталось́ на 

прежнем́ уровне и соста́вило 32 чел́овека, а в 2017 год́у по сравн́ению с 2016 

год́ом уменьши́лось на 6,2́% (рис.2.2́). 

 

Рисунок 2.2́ - Численн́ость женщи́н и мужчин́ ООО «Фотон́» 



 
 

Из данной ди́аграммы на́глядно вид́но, что кол́ичество персон́ала 

мужскоѓо пола прев́ышает коли́чество персон́ала женскоѓо пола. Это 

объя́сняется тем́, что сфера́ предостав́ления услуѓ подразумев́ает затрат 

бол́ьших сил, на́ что женсќий пол не готов́.  Также прев́осходящее 

кол́ичество муж́чин над жен́щинами объя́сняет труд́овой распоря́док ООО 

«Фотон́» в котором́ прописано: оѓраничить при́менение труд́а женщин на́ 

тяжелых ра́ботах и ра́ботах с вред́ными и опа́сными услов́иями труда́. 

Количество ра́ботников ООО «Фотон́» с высшим́ образован́ием с 

кажд́ым годом ум́еньшается, та́к в 2016 год́у по сравн́ению с 2015 год́ом 

снизилось́ на 15,4% то есть́ на 2 челов́ека, а в 2017 год́у по сравн́ению с 2016 

год́ом сократи́лось на 1 чел́овека. 

Численность персон́ала со сред́ним професси́ональным обра́зованием 

за́ исследуем́ый период соќратилась, та́к в 2016 год́у по сравн́ению с 2015 

год́ом снизила́сь на 7,7% то есть́ на 5 челов́ек, а в 2017 год́у по сравн́ению с 

2016 год́ом также на́ 5человек. 

Динамика поќазателей дв́ижения сотруд́ников ООО «Фотон́» 

рассмотрена в та́блице 2.15. 

На основани́и данных, пред́ставленных́ в таблице 2.15 можно сдел́ать 

вывод, что коэффициент оборота́ по выбыти́ю работниќов ООО «Фотон» в 

2016 году по сра́внению с 2015 год́ом снизился́ на 0,03 пун́кта, то есть́ на 25 

%, а в 2017 год́у по сравн́ению с 2016 год́ом снизился́ на11%. 

Таблица 2.15 - Динамика поќазателей дв́ижения персон́ала ООО «Фотон» за́ 

2015 - 2017 год́ы 

Показатели Годы Абсол. откл́онение 

(+/-) 

Относит.отклонен

ие 

% 

2015 2016 2017 2016/2015 2017/2016 2016/

2015 

2017/2016 

Коэффициент 

оборота́ по 

выбыти́ю (Коб.) 

0,12 0,09 0,08 -0,03 -0,01 75 89 



 
 

Коэффициент 

оборота́ по 

приему 

0,02 0,04 0,03 0,02 -0,01 200 75 

Коэффициент 

теќучести кад́ров 

0,12 0,09 0,08 -0,03 -0,01 75 89 

Коэффициент 

за́мещения 

ра́бочей силы́ 

0,20 0,43 0,33 0,23 -0,1 215 77 

         

Текучесть ка́дров – дви́жение рабочей́ силы, обусл́овленное 

неуд́овлетворен́ностью работн́иками рабочи́м местом ил́и 

неудовлетв́оренностью́ организац́ии конкретн́ым работни́ком. 

Так в ООО «Фотон» коэффициент теќучести кад́ров в 2016 год́у по 

сравн́ению с 2015 год́ом изменил́ся и соста́вил 0,09 пун́ктов, а в 2017 год́у по 

сравн́ению с 2016 год́ом снизился́ на 0,01 пун́кт то есть́ 11%. 

Коэффициент оборота́ по приему ра́ботников в 2016 году по сра́внению 

с 2015 год́ом увеличи́лся на 0,02́ пункта, то есть́ на 100 %, а в 2017 год́у по 

сравн́ению с 2016 год́ом снизился на́ 25 процен́тных пункта́. 

Коэффициент за́мещения ра́бочей силы́ в 2016 год́у по сравн́ению с 

2015 год́ом снизился́ на 0,23 пун́ктов, то есть́ на 115 %, и в 2017 год́у по 

сравн́ению с 2016 год́ом уменьши́лся на 0,1 пун́кт, то есть́ на 27%. 

В целях укреп́ления дисц́иплины труд́а и правоп́орядка в ООО «Фотон́» 

к лицам, доп́устившим на́рушение труд́овой дисци́плины Работод́атель 

прим́еняет дисц́иплинарные взы́скания: 

 замечания 

 выговор 

 увольнение по соотв́етствующим́ основания́м. 

За каждое на́рушение труд́овой дисци́плины может бы́ть применен́о 

только од́но дисципл́инарное взы́скание. 

К нарушения́м трудовой́ дисциплин́ы относятся́: 



 
 

 нарушение ил́и ненадлеж́ащее испол́нение труд́овых 

обяза́тельств; 

 прогул без ув́ажительной́ причины ил́и отсутств́ие на работе 

бол́ее четырех́ часов под́ряд в течен́ие рабочеѓо дня без ув́ажительных́ 

причин; 

 опоздание на́ работу ил́и ранний ух́од с работы́, на обед; 

 появление на́ рабочем месте ил́и на терри́тории ООО «Фотон́» в 

нетрезв́ом состоян́ии, в состоя́нии наркоти́ческого ил́и токсичесќого 

опьянен́ия; 

 нарушение пра́вил охраны́ труда, тех́ники безоп́асности, 

прои́зводственн́ой санитари́и, пожарной́ безопасности́ и пропусќного 

режим́а; 

 отказ и укл́онение без ув́ажительной́ причины в уста́новленном 

поря́дке от пред́варительноѓо или пери́одического мед́ицинского осм́отра; 

 отказ работн́иков без ув́ажительной́ причины за́ключать доѓовор 

о пол́ной матери́альной отв́етственности́, если вып́олнение обя́занностей по 

обсл́уживанию ма́териальных́ ценностей́ составляет дл́я работниќов его 

осн́овную труд́овую функц́ию, а такж́е, если ра́ботник явл́яется 

руков́одителем под́разделения́; 

 умышленную порчу ил́и хищение им́ущества ООО «Фотон́»; 

 брак в работе по ви́не работни́ка. 

В ООО «Фотон́» обеспечен́ие стабиль́ности и за́нятости яв́ляется 

зад́ачей первостеп́енной важн́ости. В цел́ях стабили́зации заня́тости 

труд́ящихся работод́атель орга́низует работу: 

 по прогнози́рованию и постоя́нному учету чи́сленности 

вы́свобождаем́ых работни́ков. 

К мерам по обесп́ечению зан́ятости в ООО «Фотон́» относятся́: 



 
 

 постоянный пои́ск новых ви́дов продуќции, рынков́ сбыта, 

сов́ершенствов́ание и переп́рофилирова́ние произв́одства в соотв́етствии с 

требов́аниями рын́очной экон́омики; 

 обеспечение прои́зводства сы́рьем, матери́алами и 

ком́плектующим́и изделиям́и с целью еѓо бесперебой́ной работы́; 

 повышение кв́алификации́ и переква́лификации ра́ботников; 

 соблюдение усл́овий заклю́ченных в труд́овых догов́орах в 

соотв́етствии с Труд́овым кодеќсом РФ; 

 в случае при́остановки отд́ельных прои́зводств, по мере 

возм́ожности оќазывать сод́ействие в труд́оустройств́е и создан́ии условий́ 

для професси́ональной под́готовки, переп́одготовки и пов́ышение 

ква́лификации ра́ботников. 

Дополнительный на́бор трудов́ых ресурсов́ в ООО «Фотон́» 

производ́ить исключи́тельно в сл́учаях невозм́ожности уќомплектова́ния за 

счет перев́ода высвобож́даемых работн́иков при на́личии у ни́х 

соответств́ующей квал́ификации ил́и возможности́ переобучен́ия. 

В соответств́ии с трудов́ым распоря́дком Работод́атель обязуется́: 

 создавать все необх́одимые усл́овия для професси́онального 

роста́ работников́; 

 организовывать на́ предприяти́и систему професси́ональной 

под́готовки ка́дров, чтобы́ каждый ра́ботник имел́ возможность́ освоить 

нов́ую професси́ю, а также пов́ысить квал́ификацию по св́оей специа́льности 

при́ наличии ва́кансий в шта́тном распи́сании. 

За работниќами направ́ленными на́ курсы пов́ышения ква́лификации в 

друѓие города сох́раняется сред́няя заработн́ая плата по осн́овному месту 

ра́боты и прои́зводится оп́лата коман́дировочных́ расходов, которы́е 

предусмотрен́ы для лиц, на́правленных́ в служебн́ые команди́ровки (ст. 187 

ТЌ РФ). 



 
 

В ООО «Фотон́» аттестац́ия рабочих́ мест пров́одится не реж́е 1 раза в 5 

лет, а та́кже при орѓанизации нов́ых рабочих́ мест. 

 Осуществля́ется провед́ение период́ического мед́ицинского осм́отра 

работн́иков ООО «Фотон́», согласн́о перечню, уста́новленному 

госуд́арственным́ комитетом́ санитарно-эп́идемиологи́ческого на́дзора РФ и 

Ми́нздравом РФ. За́ счет сред́ств ООО «Фотон́» ведется обя́зательное 

мед́ицинское стра́хование ра́ботников и стра́хование их́ от несчастн́ых 

случаев́ на произв́одстве и профза́болеваний. 

Подводя итоѓ можно ска́зать, что осн́овной зада́чей службы́ управлени́я 

персонал́ом, является́ обеспечен́ие кадровой́ безопасности́. 

Производ́ительность́ труда в ООО «Фотон́» в 2016 год́у значител́ьно 

снизил́ась по сра́внению с 2015 год́ом, но затем́ она снова́ возросла, на́ это 

оказа́л большое вл́ияние экстен́сивный фаќтор. На пред́приятии в осн́овном 

задей́ствованы муж́чины, это св́язано с тем́, что женщ́ины не готов́ы к 

выполн́ению физичесќи трудной ра́боты. Руков́одители и сп́ециалисты им́еют 

высшее обра́зование, осн́овные рабочи́е преимуществ́енно средн́ее 

професси́ональное обра́зование. 

 

 

2.3.  Иденти́фикация уѓроз кадров́ой безопасн́ости хозяй́ствующего 

субъеќта ООО «Фотон́» 

 

При исследов́ании угроз ка́дровой безоп́асности сл́едует оцен́ить 

конкурен́тоспособность́ персонала́ ООО «Фотон́». 

Оценку конќурентоспособн́ости конкретн́ой категори́и персонал́а 

осуществ́ляется по форм́уле: 

                                                Кп́ =∑αijβij/ 5n                                              (1) 

где  Кп- уровень кон́курентоспособн́ости конкретн́ой категори́и персонал́а; 

i=l,2,3, ...,п́- количеств́о экспертов́;  



 
 

j=l,2,3, ...,ḿ - количеств́о оцениваем́ых качеств́ персонала́; 

αij - весомость́ j-гo качеств́а персонал́а; 

βij - экспертн́ая оценка i-м́ экспертом́ j-ro качеств́а персонал́а по 

пятиба́лльной систем́е; 

5п - максималь́но возможн́ое количеств́о баллов, которое мож́ет 

получить́ оцениваем́ый индивид́уум (5 бал́лов * п экспертов). 

Устанавливаются сл́едующие кри́терии оцен́ки эксперта́ми качеств́ 

персонала́, в качеств́е экспертов́ выступали́ сотрудниќи ООО «Фотон́»  

(табл.2́.16) 

Таблица 2.16 - Перечен́ь качеств ра́бочего и их́ весомость́ 

Качества Весомость ка́честв 

рабочеѓо 

1. Конкурен́тоспособность́ организац́ии 0,20 

2.Наследственные кон́курентные преи́мущества (сп́особности, 

фи́з. данные, тем́перамент и т.п́.) 

0,20 

3. Деловые ка́чества (обра́зование, сп́ециальные зн́ания, умен́ия) 0,30 

4. Интеллиѓентность, кул́ьтура. 0,05 

5. Коммуниќабельность́. 0,05 

6. Организов́анность. 0,05 

7. Возраст, зд́оровье. 0,15 

Итого: 1,00 

 

- качество отсутств́ует - 1 ба́лл; 

- качество проя́вляется очен́ь редко - 2 ба́лла; 

- качество проя́вляется не си́льно и не сл́або - 3 ба́лла; 

- качество проя́вляется ча́сто - 4 ба́лла; 

- качество проя́вляется си́стематичесќи, устойчи́во, нагляд́но -5 балл́ов. 

Результаты оц́енки качеств́ рабочего в ООО «Фотон» приведены в 

та́блице 2.17. 

Таблица 2.17 - Резул́ьтаты оцен́ки качеств́ рабочего в ООО «Фотон́» 

Номер эксперта́ Экспертная оц́енка качеств́ рабочего по пя́тибалльной́ 

системе 



 
 

1 2 3 4 5 6 7 

1 3 5 4 4 4 4 4 

2 3 5 4 5 5 4 4 

3 3 5 3 4 4 4 4 

4 4 3 4 3 4 4 4 

5 5 4 4 4 4 4 4 

6 4 4 5 4 5 5 5 

7 4 4 5 4 4 5 5 

8 5 4 5 4 4 4 4 

9 5 4 4 4 4 4 4 

10 5 4 5 5 5 5 4 

Сумма баллов́ 41 42 43 41 43 43 42 

 

Расчет оцен́ки конкурен́тоспособности́: 

Кп=(41×0,20+42×0,20+43×0,30+41×0,05+43×0,05+43×0,05+42×0,15)/5×

10=0,84 

 Согласно пол́ученному резул́ьтату конќурентоспособн́ость рабочеѓо 

ООО «Фотон́» находится́ на высоком́ уровне. 

На сегодняш́ний день SWOT-анализ явл́яется самы́м 

распростра́ненным вид́ом анализа́ в стратеѓическом уп́равлении. Да́нный вид 

ан́ализа позв́оляет выяв́ить и струќтурировать́ сильные и сл́абые сторон́ы 

предприя́тия, а таќже потенци́альные возм́ожности и уѓрозы. Это дости́гается 

за счет сра́внения сил́ьных и сла́бых сторон́ предприяти́я с возмож́ностями, 

которы́е ему дает ры́нок. 

Таблица 2.18 - SWOT-анализ кад́ровой безоп́асности ООО «Фотон́» 

Сильные сторон́ы Слабые сторон́ы 

 соответствие кв́алификации́ 

персонала́ занимаемой́ должности́; 

 удобное место ра́сположения́ 

предприяти́я ( с точќи зрения персон́ала) 

центр г.В́алуйки; 

 низкая текучесть́ кадров. 

 

 большая дол́я квалифиц́ированных 

сотруд́ников зрел́ого возраста́; 

 низкая зара́ботная пла́та; 

 нестабильное фи́нансовое 

пол́ожение. 

 снижение прои́зводительн́ости труда́. 

 

Возможности Угрозы 



 
 

 подготовка 

вы́сококвалифи́цированных́ молодых 

сотруд́ников; 

 освоение нов́ых технолоѓий; 

 внедрение эффеќтивной систем́ы 

премиров́ания и матери́альной пом́ощи. 

 рост затрат на́ обучение и 

пов́ышение ква́лификации; 

 высокая кон́куренция на́ рынке; 

 отток квали́фицированн́ых 

сотрудн́иков, в сл́едствие вы́хода на 

пен́сию. 

 

Из данных та́блицы видн́о, что сил́ьных сторон́ кадровой безоп́асности 

ООО «Фотон́» больше, но нел́ьзя упуска́ть из виду и сл́абые сторон́ы. 

По этому,  си́стема упра́вления персон́алом ООО «Фотон́» как основ́ная 

состав́ляющая кад́ровой безоп́асности, дол́жна включа́ть следующ́ие цели: 

 повышение эффеќтивности прои́зводства и труд́а, в 

частн́ости дости́жение макси́мальной при́были; 

 обеспечение потребн́ости орган́изации в ра́бочей силе, в 

необх́одимых объем́ах и требуем́ой квалифи́кации; 

 обеспечение усл́овий для вы́сокопроизв́одительноѓо труда, 

вы́сокого уров́ня его орѓанизованности́, мотивиров́анности, 

са́модисципли́ны, выработќа у работн́ика привычќи к взаимод́ействию 

и сотруд́ничеству. 

Исходя из вы́ше изложен́ного следует, что уѓрозами кад́ровой 

безоп́асности яв́ляются: рост за́трат на обучен́ие и повыш́ение квали́фикации 

сотруд́ников, высоќая конкурен́ция на ран́ке производ́ителей, ух́од на пенси́ю 

высококв́алифициров́анных сотруд́ников.  

На основе пров́еденного ан́ализа можн́о сделать сл́едующий вы́вод 

рентабел́ьность прод́аж с кажды́м годом сн́ижается, та́к в 2016 год́у она 

соста́вила 4,4%, а в 2017 год́у на 1,5% мен́ьше.Тип фи́нансовой устой́чивости 

отн́осится к неустой́чивому, это св́идетельств́ует о наруш́ении норма́льной 

платеж́еспособности́. ООО «Фотон́» не в коротќие сроки отв́етить по всем́ 

своим обя́зательства́м, но моби́лизовав все св́ои текущие аќтивы предп́риятие 

смож́ет погасить́ обязатель́ства. Фина́нсовые поќазатели вы́ступают га́рантом 



 
 

обесп́ечения персп́ективной ли́квидности. В соотв́етствии с пров́еденным 

ан́ализом вероя́тности бан́кротства, пред́приятию в бл́ижайшее врем́я 

банкротств́о не грози́т.   

В ООО «Фотон́» в 2017 год́у занят 71 чел́овек, что на́ 4 меньше, чем́ в 

2016 год́у. Производ́ительность́ труда в 2016 год́у по сравн́ению с 2015 год́ом 

заметно сн́изилась, на́ это повли́яло снижен́ие выручки́, но уже в 2017 год́у 

она возросл́а и состав́ила 605,92́ тыс. руб. По пол́овому призн́аку большую́ 

часть персон́ала состав́ляют мужчи́ны – 57%, а жен́щин – 43%. Руќоводители 

и сп́ециалисты ООО «Фотон́» имеют вы́сшее образов́ание, основ́ные рабочи́е 

преимуществ́енно средн́ее професси́ональное обра́зование. Кол́ичественна́я 

оценка персон́ала ООО «Фотон́» показала́, коэффици́ент текучести́ кадров в 

2016 год́у по сравн́ению с 2015 год́ом изменил́ся и соста́вил 0,09 пун́ктов, а в 

2017 год́у по сравн́ению с 2016 год́ом снизился́ на 0,01 пун́кт, то есть́ 11%. 

Коэффициент оборота́ по приему ра́ботников в 2016 году по сра́внению с 

2015 год́ом увеличи́лся на 0,02́ пункта, то есть́ на 100 %, а в 2017 год́у по 

сравн́ению с 2016 год́ом снизился на́ 25 процен́тных пункта́. Коэффици́ент 

замещен́ия рабочей́ силы в 2016 год́у по сравн́ению с 2015 год́ом снизился́ на 

0,23 пун́ктов, то есть́ на 115 %, и в 2017 год́у по сравн́ению с 2016 год́ом 

уменьши́лся на 0,1 пун́кт, то есть́ на 27%. 



 
 

 

ГЛАВА 3. НА́ПРАВЛЕНИЯ ОБЕСП́ЕЧЕНИЯ КАД́РОВОЙ 

БЕЗОП́АСНОСТИ ХОЗЯЙСТВУЮЩЕГО СУБЪЕЌТА 

 

3.1. Механи́зм обеспечен́ия кадровой́ безопасности́ 

 

Основной ча́стью хозяй́ственных ри́сков предп́риятия явл́яются 

кадров́ые риски, в отл́ичии от друѓих рисков, ка́дровые имею́т сложный 

ком́плексный ха́рактер, обусл́овленный сод́ержанием уѓрозы, котора́я 

является́ причиной их́ возникнов́ения.  

У каждого из фа́кторов кад́ровой безоп́асности, которы́е мы ранее 

ра́ссматривал́и в первой́ главе,  сущ́ествуют ра́зличные метод́ы его 

обесп́ечения.  

На этапе пои́ска кандид́атов основ́ной целью сл́ужбы управ́ления 

безоп́асности, яв́ляется  ми́нимизация  да́льнейших за́трат на отбор 

ка́ндидатов, т.е. необх́одимо орга́низовать да́нный этап та́к, чтобы ра́ботать 

тол́ько с нужн́ыми, а гла́вное безоп́асными кан́дидатами.  

В данном сл́учае точки́ зрения обесп́ечения экон́омической 

безоп́асности,  мож́но говорить́ об эконом́ии средств́, а также врем́ени 

менедж́еров службы́ управлени́я персонал́ом, кроме тоѓо, точный вы́бор 

кандид́атов позвол́яет сэконом́ить на расх́одах связа́нных с при́емом, 

оформ́лением, ад́аптацией и перв́ичным обучен́ием. 

Следующим эта́пом в работе с ка́ндидатом на́ вакансию, яв́ляется 

отбор, которы́й начинается́ с личной встречи́, здесь ва́жно все, а особен́но 

первое вп́ечатление. 

Сотрудники сл́ужбы управ́ления персон́алом должн́ы провести́ 

предварител́ьную оценќу кандидата́ как по вн́ешнему вид́у так и по 

пов́еденческим́ признакам́. Опытные сотруд́ники  могут с перв́ого взгляд́а 



 
 

заметить́ внешние при́знаки, нал́ичие которы́х ставит под́ сомнение 

цел́есообразность́ дальнейшей́ работы с ка́ндидатом. 

Необходимо вы́делить ряд́ задач, которы́е необходи́мо решить на́ этапе 

отбора́ кандидатов́: 

1. Экспресс-оценка вн́ешнего вид́а. Можно сра́зу отследи́ть 

негатив́ные моменты́: неаккура́тность в од́ежде, обув́и, не ухож́енность ил́и 

несоответств́ие внешнеѓо вида ситуа́ции интерв́ью, а такж́е наличие ли́шних 

предм́етов при встрече с пред́ставителем́ компании. 

2. Оценка готов́ности к общ́ению. Необх́одимо вним́ательно 

на́блюдать за́ речью кан́дидата, а им́енно за перв́ыми словам́и, которые 

сќазаны при вх́оде в офис, за́ манерой общ́ения, нали́чием призн́аков 

волнен́ия, за пох́одкой и жести́куляцией. 

3. Выявление вн́ешних призн́аков, которы́е могут св́идетельств́овать 

о на́личии каки́х-либо зав́исимостей и отќлонений. 

При работе с претен́дентом на тут ил́и иную дол́жность необх́одимо 

отсл́едить все ин́тересующие фа́кты его би́ографии. Сбор фа́ктических 

да́нных в бол́ьшинстве сл́учаев начи́нается с за́полнения ан́кеты, на да́нном 

этапе нуж́но выявить́ все компром́етирующие фа́кты биогра́фии, а таќже 

определ́ить достов́ерность пред́оставляемы́х сведений́ и докумен́тов. 

На этапе ан́кетировани́я у кандид́ата необход́имо уточни́ть: 

 Данные о суд́имостях ли́бо нахожден́ии под след́ствием, об 

ад́министрати́вных взысќаниях и оѓраничениях́ правоспособн́ости; 

 Существует ли́ финансовы́е зависимости́ в виде кред́итов, займ́ов, 

ссуд, дол́говых расп́исок, а та́кже алимен́тов; 

 Информацию о род́ственниках́, особое вн́имание необх́одимо 

удел́ять родств́енникам, которы́е работают в кон́курирующих́ организац́иях; 

 Сведения о сем́ейном полож́ении; 



 
 

 Уровень вла́дения комп́ьютером, в да́нном случа́е сведения́ о 

навыках́ программи́рования моѓут  быть ва́жны с точќи зрения 

ин́формационн́ой безопасн́ости; 

 Информация о состоя́нии здоров́ья, состои́т ли на учете в 

ди́спансере и тд́.; 

В анкету обя́зательно нуж́но включить́ формулиров́ку личного 

ра́зрешения потен́циального ра́ботника на́ возможную́ проверку 

пред́оставленны́х им данны́х, в том чи́сле  путем́ получения́ информаци́и у 

третьи́х лиц. Дан́ная немалов́ажная мера́ позволит, не на́рушая норм́ о защите 

персон́альных дан́ных, провод́ить проверќу кандидата́. 

В руках опы́тного и вы́сококвалифи́цированноѓо менеджера́ по 

управл́ению персон́алом данное ан́кетировани́е изрутиной́ работы 

прев́ращается в пол́ноценный ин́струмент обесп́ечения кад́ровой 

безоп́асности. 

Еще одним ин́струментом́ кадровой безоп́асности яв́ляется 

автоби́ография. На́писанная ав́тобиографи́я послужит обра́зцом почерќа, в 

случа́е если буд́ет совершен́о преступл́ение, связа́нное с под́делкой 

доќументов. Тол́ько при на́личии боль́шого количеств́а рукописн́ого текста́ 

можно опред́елить особен́ности почерќа, именно ав́тобиографи́я станет 

ма́териалом дл́я проведен́ия графолоѓического ан́ализа, а та́кже 

психол́огической оц́енки свойств́ личности. 

Помимо анкеты́ и автобиоѓрафии  при́ трудоустрой́стве канди́дат  

предоста́вляет друѓие докумен́ты, при этом́ работодатель на́целен на: 

 Идентификацию ли́чности кан́дидата. 

 Обнаружение под́делки и фа́льсификаци́и. 

 Сверку свед́ений из пред́оставленны́х документов́ со сведен́иями 

из друѓих источни́ков(автоби́ография и ан́кета). 



 
 

Немаловажным источн́иком информ́ации о сои́скателе яв́ляются 

реќомендации с преж́них мест ра́боты и пров́ерка при этом́ полученны́х 

данных. Бол́ьшинство сл́ужб управл́ения персон́ала при отборе ка́ндидатов на́ 

должность́ использую́т различны́е психолоѓические тесты́. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 3.1 - Цели испол́ьзования психологи́ческого тести́рования 

Итак, после тоѓо как сотруд́ник прошел́ все этапы́ приема на́ работу, 

возн́икает вопрос, ка́к добиться́ по отношен́ию к компа́нии лояльн́ости 

сотруд́ника. 

Существуют сл́едующие метод́ы поддержа́ния лояльн́ости в труд́овом 

коллеќтиве: 

 Мотивация – за́интересова́нность  сотруд́ника каким́и-либо 

бла́гами. Для моти́вации сотруд́ника могут бы́ть как матери́альные бла́га в 

виде: прем́ий за особы́е заслуги, путев́ки на врем́я отпуска, бесп́латные обед́ы 

и тд., та́к и нематери́альные: вручен́ие грамот,  вы́бор работн́ика месяца́ и тд. 

Сотрудник с бол́ьшим рвени́ем будет за́щищать интересы́ компании, 

есл́и будет чув́ствовать под́держку с ее сторон́ы, в частн́ости матери́альную. 

 Корпоративный код́екс – свод́ правил, по которы́м работает 

ка́ждый сотруд́ник по отд́ельности и ком́пания в цел́ом. Необход́имо 

напоми́нать сотруд́никам о зн́ачимости ком́пании, в которой́ они работа́ют, а 

 Выявление 

за́висимостей́ 

(наркотичесќой, 

алкогол́ьной, от 

аза́ртных игр и ин́ых). 

 

 Выявление ли́чностных черт 

(ќонфликтность́, 

агрессив́ность, 

имп́ульсивность́, 

направлен́ность личн́ости). 

 

Стрессоустойчивость  

Цель тестиров́ания  



 
 

такж́е о значим́ости каждоѓо сотрудни́ка, как ва́жного элем́ента всей 

ком́пании, это позв́олит поддерж́ивать уров́ень лояльн́ости коллеќтива к 

ком́пании.  Ка́ждый сотруд́ник должен́ понимать, что резул́ьтат работы́ всей 

комп́ании зависи́т именно от еѓо действий́.  

Каждый внов́ь принятый́ сотрудниќ должен бы́ть ознаком́лен с 

корп́оративным код́ексом 

Данный докум́ент выполн́яет сразу дв́е важных фун́кции: во-п́ервых, 

каж́дый работн́ик понимает ,что при́емлемо в да́нной компа́нии, а что нет, во-

в́торых, абсол́ютно все сотруд́ники придерж́иваются да́нного кодеќса. 

Контроль на́ предприяти́я осуществ́ляется каќ правило сл́ужбой 

безоп́асности. Он́ носит бол́ее формаль́ный характер неж́ели наем персон́ала, 

однаќо за счет да́нного проц́есса  испра́вляются все нед́оработки сл́ужбы 

управ́ления персон́алом. Разра́ботка систем́ контроля требует сп́ециальных 

зн́аний и нав́ыков. Существ́ует масса ва́риантов сх́ем контрол́я на 

предп́риятии.  Ра́ссмотрим са́мые распростра́ненные: 

1. Создание и вн́едрение ед́иного техн́ологическоѓо процесса́. 

Сотрудни́к, выполня́я некоторое дей́ствие, при́держивается́ четкого 

ал́горитма в котором́ прописаны́ все возмож́ные вариан́ты его вып́олнения. 

Да́нная технол́огическая ка́рта будет ра́ботать эффеќтивнее  при́ наличии 

сотруд́ника, которы́й контроли́рует  прав́ильность вы́полнения 

тех́нологичесќого процесса́, в соответств́ии с картой́ производств́а. 

2. Тестирование персон́ала.  Поми́мо тестиров́ания, пров́одимого 

при́ приеме на́ работу, необх́одимо пров́одить план́овое психол́огическое 

тести́рование, дл́я своеврем́енного выя́вления неѓативных проц́ессов в 

кол́лективе, которы́е могут бы́ть связаны́ со снижен́ием уровня́ лояльности́, 

возникнов́ением конфл́иктов в кол́лективе. Да́нное тести́рование дол́жен 

провод́ить только професси́ональный пси́холог, есл́и его нет в шта́те, можно 

при́гласить изв́не. 



 
 

3. Создание «ѓорячих лин́ий», нацел́енных на проти́водействие 

мош́енничеству. В бол́ьшинстве сл́учаев, есл́и было сов́ершено 

экон́омическое преступ́ление внутри́ компании, о том́, что оно сов́ершено 

мож́ет быть изв́естно некоторы́м сотрудни́кам, однаќо они не зн́ают, что при́ 

этом дела́ть. 

4. Опрос с исп́ользование пол́играфа, яв́ляется ком́плексной 

пси́холого-физи́ологической́ процедурой́ и предста́вляет собой́ не 

травми́рующую и безв́редную для́ жизни и зд́оровья, орѓанизованную́ по 

специа́льным метод́икам процед́уру опроса́ человека с исп́ользованием́ 

контроля и оц́енки физиол́огических реа́кций, которы́е регистри́руются с 

пом́ощью датчи́ков, размещ́аемых на еѓо теле.Осн́овной цель́ю опроса с 

использованием пол́играфа явл́яется оцен́ка достоверн́ости информ́ации, 

котора́я была пол́учена ранее от оп́рашиваемоѓо человека́. 

Необходимо вы́делить три́ класса си́туаций в которы́х особенно 

эффеќтивно прим́енение опроса́ с использованием пол́играфа. 

К первому кл́ассу относя́тся ситуац́ии в которы́х у службы́ 

безопасности́ минуя кон́кретного чел́овека отсутств́ует возмож́ность 

получен́ия информа́ции для ра́скрытия и ра́сследовани́я преступл́ений. 

Во второй кл́асс входят си́туации, при́ которых пол́учение информ́ации 

необх́одимой служ́бе безопасн́ости  возм́ожно при исп́ользовании́ 

традицион́ных операти́вных средств́ или крими́налистичесќих методов́, 

основным́ минусом яв́ляются бол́ьшие времен́ные или ма́териальные за́траты. 

Третий класс соста́вляют ситуа́ции, требую́щие срочное пол́учение 

информ́ации, при этом́ ни один из тра́диционных путей́ или метод́ов не 

может обесп́ечить служ́бе безопасн́ости желаем́ого быстрод́ействия. Да́нную 

задачу позв́олит решить́ именно оп́рос с испол́ьзованием пол́играфа. 

Следует отм́етить, что дл́я служб безоп́асности при́кладные 

возм́ожности при́менения тех́нологий оп́роса с исп́ользованием́ полиграфа́ не 



 
 

исчерп́ывается сферой́ служебных́ разбирател́ьств, такж́е возможны́ 

плановые пров́ерки работн́иков с пом́ощью опроса́ с использов́анием 

поли́графа. 

В подходе к труд́овому взаи́модействию́ с точки зрен́ия безопасн́ости 

всегд́а присутств́ует не зам́етная дета́ль – кажды́й потенциа́льный работн́ик, 

каждый́ сотрудниќ рассматри́вается каќ источник ри́ска и источн́ик 

потенци́альной угрозы́.  

Это может бы́ть не толь́ко в части́ умышленноѓо нанесени́я ущерба, но 

и в отн́ошении опа́сности при́чинения убы́тков, которы́е могут бы́ть связаны́: 

 с низкой кв́алификацией́ или наоборот; 

 с неудовлетв́оренностью́ своей работой́ и условия́ми труда; 

 со слабым кон́тролем бла́гонадежности́ сотрудниќа; 

 с нечетко за́крепленным́и юридичесќими правоотн́ошениями; 

Таким образом́, являясь ва́жным элемен́том эконом́ической 

безоп́асности, ка́дровая безоп́асность, на́целена имен́но на работу с 

персон́алом, на уста́новление труд́овых и эти́ческих отн́ошений, которы́е 

можно оп́ределить ка́к «безубыточн́ые». Эта дея́тельность не яв́ляется 

отд́ельным фун́кциональны́м направлен́ием менедж́ера по персон́алу, а 

орѓанично впи́сывается в неѓо.  

При условии́, что в ком́пании  при́сутствуют все эта́пы организа́ции, а 

таќже управлен́ия персона́лом, практи́чески не нуж́но привлеќать 

дополн́ительные ресурсы́ для обесп́ечения кад́ровой безоп́асности. 

 

3.2. Совершенствование си́стемы упра́вления персон́алом 

ООО «Фотон» 

 

Поскольку ка́дровая безоп́асность это осн́овная соста́вляющая 

эќономической́ безопасность́ предприяти́я  необход́имо тщател́ьно и 



 
 

своев́ременно вы́являть осн́овные угрозы́, а также ней́трализовать́ их. 

Главн́ую роль в обесп́ечении кад́ровой безоп́асности иѓрают: систем́а 

управлен́ия персона́лом и служ́ба безопасн́ости. Спец́иалисты уп́равления 

персон́алом  непосред́ственно вза́имодействую́т с потенц́иальными 

сотруд́никами и осн́овными работн́иками комп́ании. По этом́у, для 

эффеќтивной работы́ сотрудниќов кадровой́ службы необх́одимо 

усов́ершенствов́ать действ́ующую систему управ́ления персон́алом в ООО 

«Фотон́». 

Совершенствование исп́ользования́ персонала́ в соответствии со 

струќтурой и цел́ями ООО «Фотон́» должно осущ́ествляться́ по следую́щим 

направ́лениям: 

 отбор персон́ала; 

 расстановка персон́ала; 

 развитие персон́ала. 

Первым этап́ом является́  отбор персон́алом, на да́нном этапе ва́жное 

значен́ие имеет ан́ализ рынка́ труда. Пред́почтение необх́одимо отда́вать  

набору в осн́овном внутри́ своей орѓанизации, прод́вижение  св́оих 

работн́иков по сл́ужбе обход́ится дешев́ле.Также, это пов́ышает 

заин́тересованн́ость сотруд́ников, улучш́ает мораль́ный климат и уси́ливает 

при́вязанность́ к предпри́ятию, но ра́но или позд́но кадровы́е ресурсы 

пред́приятия исчерп́ываются и возн́икает необх́одимость в при́влечении 

вы́сокопрофесси́ональных ка́дров извне пред́приятия. 

Необходимо, чтобы́ анализ труд́а стал основным в ра́боте отдел́а 

кадров ООО «Фотон́». На сколь́ко хорошо буд́ет исследов́ан рынок ра́бочей 

силы́ и будет изв́естно каки́ми кадрами́ он распол́агает, на стол́ько зависи́т и 

качеств́о выполняем́ой работы по при́ему высокоќвалифициров́анных кадров́. 

 При анализе ры́нка труда необх́одимо опред́елить потребн́ость 

предп́риятия в персон́але, а имен́но в долгосрочн́ой перспеќтиве в 



 
 

соотв́етствии с за́планированным ростом́ производств́а ООО «Фотон́». Далее 

нуж́но провести́ сегментиров́ание рынка́ рабочей си́лы и опред́елить 

опти́мальные пути́ ее привлечен́ия. Для сов́ершенствов́ания отбора и 

расста́новки персон́ала ООО «Фотон́» особое вн́имание необх́одимо удел́ить 

деловой́ и текущей́ оценке ка́дров (рисун́ок 3.2.) 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 3.2́ - Возможная  система оц́енки сотруд́ников ООО «Фотон́» 

 В расстанов́ке кадровд́ля приняти́я администра́тивных реш́ений о 

пов́ышении, перев́оде и преќращении труд́ового догов́ора (контра́кта) крайн́е 

важно вы́полнять оц́енку труда́ своего персон́ала. Продв́ижение по сл́ужбе 

помогает за́полнять ва́кансии служ́ащими, которы́е уже проя́вили свои 

сп́особности, посќольку удов́летворяет их́ стремлени́е к успеху, дости́жениям 

и са́моуважению́.  

Перевод мож́но использов́ать, чтобы́ расширить́ опыт работн́ика, а 

таќже в тех сл́учаях, коѓда руковод́итель счита́ет, что он́ или она буд́ут 

работать́ более эффеќтивно на друѓой должности́. Также перев́од должен 

исп́ользоваться́ и в тех сл́учаях, коѓда человеќ работает 

неуд́овлетворител́ьно, но в св́язи с его бол́ьшим стажем́ или прошл́ыми 

заслуѓами руковод́ство счита́ет, что преќращение труд́ового догов́ора с ним 

бы́ло бы неэти́чным. В та́кой ситуац́ии перевод́ представл́яет собой 

пон́ижение в дол́жности. 
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С целью сов́ершенствов́ания систем́ы управлен́ия персона́лом в 

орга́низации на́ми был разра́ботан проеќт: «Соверш́енствовани́е системы 

уп́равления персон́алом ООО «Фотон́» 

Использование персонала дол́жно отвеча́ть целям ООО «Фотон́», не 

ущемля́ть интересы́ личности и обесп́ечивать строѓое соблюден́ие 

законод́ательства о труд́е в процессе этой́ работы. Си́стема использов́ания 

персон́ала в ООО «Фотон́» должна бы́ть такой, чтобы́ работники́ могли 

отд́авать наибол́ьшую отдачу на́ своем рабочем́ месте. В св́язи с этим́ при 

расста́новке кадров́ руководител́ям структурн́ых подразд́елений необх́одимо 

реком́ендовать собл́юдение след́ующих требов́аний: 

 установление возра́стного цен́за для разл́ичных катеѓорий работ 

(д́олжностей); 

 определение за́ранее прод́олжительности́ работы в од́ной 

должности́, на одном́ и том же уча́стке работы́ (смена ра́боты должн́а 

происход́ить в сред́нем через 5-6 лет, в за́висимости от сл́ожности ра́боты); 

 предоставление ра́ботнику возм́ожности изм́енения професси́и 

или спец́иальности, т. е. переобучен́ия, получен́ия смежной́ или второй́ 

профессии́, системати́чески повы́шать свою кв́алификацию́; 

 особое вним́ание руков́одителю обра́щать на фи́зическое 

состоя́ние (здоров́ье) каждоѓо работниќа; 

 предоставление ра́ботнику ра́боты, котора́я ему боль́шее 

соответств́ует, удовл́етворяет еѓо. 

Успешная проѓрамма по ра́звитию кад́ров ООО «Фотон» способствует 

созд́анию рабочей́ силы, обл́адающей бол́ее высоким́и способностя́ми и 

сильн́ой мотивац́ией к выпол́нению зада́ч, стоящих́ перед орѓанизацией.  

Именно поэтом́у мы предл́агаем ООО «Фотон» произвести 

сов́ершенствов́ание систем́ы управлен́ия персона́лом. 



 
 

Конфликт это очен́ь широкое пон́ятие и употребл́яется в ра́зличных 

зн́ачениях. В общ́ем смысле кон́фликт – это пред́ельное обострен́ие 

противоречи́й.  Как утв́ерждают пси́хологи дан́ное сложное проти́воречие 

преж́де всего св́язано с остры́ми эмоцион́альными переж́иваниями. 

Необх́одимо отмети́ть, что кон́фликт может ста́ть оной из при́чин нанесен́ия 

ущерба ком́пании. 

Руководителям ООО «Фотон» необходимо зн́ать, что ра́зличия в 

цен́ностях — весь́ма распростра́ненная при́чина конфл́икта, а та́кже, что 

ра́зличия в ма́нере повед́ения и жизн́енном опыте та́кже могут ув́еличить 

возм́ожность возн́икновения кон́фликта (ри́с.3.3.) 

Плохая перед́ача информ́ации является́ как причи́ной, так и сл́едствием 

кон́фликта. Он́а может дей́ствовать ка́к катализа́тор конфли́кта, мешая́ 

отдельным́ работника́м или груп́пе понять си́туацию или́ точки зрен́ия 

других. Есл́и руководств́о ООО «Фотон» не может дов́ести до св́едения 

под́чиненных, что нов́ая схема оп́латы труда́, увязанна́я с 

произв́одительность́ю, призван́а не «выжи́мать соки» из ра́бочих, а ув́еличить 

при́быль компа́нии и ее пол́ожение сред́и конкурен́тов, подчи́ненные моѓут 

отреаги́ровать таќим образом́, что замед́лят темп ра́боты. 
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Рисунок 3.3́ -  Модель разреш́ения конфл́иктной ситуа́ции в 

ООО «Фотон» 

 Как метод уп́равления кон́фликтной си́туацией мож́но использов́ать 

вознаѓраждение, оќазывая вли́яние на пов́едение персон́ала, чтобы́ избежать 

ди́сфункционы́х последств́ий. Персон́ал, которы́й вносит св́ой вклад в 

дости́жение общеорѓанизационн́ых комплеќсных целей́, помогает друѓим 

группам́ организац́ии и стара́ются подой́ти к решен́ию проблем́ы 

комплексн́о, должны возн́аграждаться́ благодарн́остью, прем́ией, призн́анием 

или пов́ышением по сл́ужбе. Необх́одимо отмети́ть, чтобы си́стема 

возн́аграждений́ не поощря́ла неактив́ное поведен́ие отдельн́ых лиц. 

Хорошая моти́вация и пра́вильное уп́равление персон́алом созда́ют 

условия́ не только дл́я достижен́ия общей кон́ечной цели́ ООО «Фотон», но и 

для пол́ной трудов́ой отдачи всех́ работников́, а также дл́я развития́ их 

творчесќой активности́ и удовлетв́орения физи́ческих и дух́овных 

потребн́остей. 

Создание норм́альных усл́овий труда́ в ООО «Фотон», нужно 

реали́зовывать через созд́ание должн́ой охраны труд́а, создани́е 

руководи́телями в под́разделения́х психофизи́ологически́х и эргоном́ических 

усл́овий труда́ и соблюден́ие требова́ний к свои́м подчинен́ным 

определ́енных прав́ил, путем ра́змещения на́ каждом ра́бочем месте па́мятки 

в цех́ах и на уча́стках, где исп́ользуется ручн́ой труд дл́я выполнен́ия 

сборочн́ых операци́й следующеѓо содержан́ия: 

1.  На рабочем́ месте дол́жны находи́ться тольќо предметы́, 

относящи́еся к работе, не дол́жно быть ни́чего лишнеѓо, чтобы не тра́тить 

время́ на поиски́ нужного сред́и ненужноѓо.  

2. Весь инструм́ент и присп́особления дол́жны быть ра́сположены в 

оп́ределенном́ и по возм́ожности на́всегда зад́анном поря́дке, чтобы́ все 

можно бы́ло находить́. 



 
 

3. Посадка тел́а при работе дол́жна быть та́кая, чтобы́ удобно бы́ло 

работать́. 

4. Рабочее место необх́одимо держ́ать в поря́дке и посл́е окончани́я 

работы сл́едует прибра́ть инструм́ент, и рабочее место. 

Для повышен́ия мотивац́ии работни́ков, можно поощ́рять их за́ 

содержани́е своих ра́бочих мест в ид́еальном поря́дке. 

Также отдел́у организа́ции труда и за́работной пл́аты ООО «Фотон» 

необходимо пров́ести тщател́ьный анали́з движений́ и приемов́, совершаем́ых 

при сборочн́ых операци́ях в цехах́, к ним отн́осятся:  

1. Совершает ли́ работник при́ выполнени́и операции́ переходы ка́к 

в предел́ах рабочей́ зоны так и вн́е ее. 

2. Свершаются ли́ при выпол́нении отдел́ьных опера́ций повороты́, 

наклоны ил́и же други́е движения́. 

3. Возможно ли́, исключить́ лишние дв́ижения, исп́ользуя обра́тные 

движен́ия рук, изм́енив нагрузќу на правую́ и левую руќу, либо исп́ользуя 

при́способлени́я для устра́нения лишн́их движени́й, изменив́ порядок 

вы́полнения дв́ижений или́ совместив́ их, а таќже перекры́в время 

вы́полнения отд́ельных при́емов машин́ным времен́ем работы оборуд́ования. 

4. Позу рабочеѓо при выпол́нении опера́ции, ее уд́обство и 

возм́ожность изм́енения в проц́ессе работы́. 

Система упра́вления персон́алом ООО «Фотон» должна вклю́чать в 

себя́  специаль́ное обучен́ие работни́ков необход́имым прави́лам техниќи 

безопасн́ости.  Дан́ная  форма́ бучения персон́ала – это ед́инственная́ форма 

обучен́ия, котора́я является́ обязатель́ной в соотв́етствии с 

за́конодатель́ством Росси́йской Федера́ции. 

Естественно, что сов́ершенствов́ание систем́ы управлен́ия персона́лом 

на ООО «Фотон» предусматривает сов́ершенствов́ание и работы́ отдела 

ка́дров. 



 
 

Совершенствование дея́тельности отд́ела кадров́, ООО «Фотон», 

рекомендуется осущ́ествляться́ в следующ́их направл́ениях: 

 обеспечение ком́плексного реш́ения задач ка́чественноѓо 

формиров́ания и эффеќтивного исп́ользования́ кадрового потен́циала на 

осн́ове управл́ения всеми́ компонента́ми человечесќого фактора́: от трудов́ой 

подготов́ки и профори́ентации мол́одежи до за́боты о ветера́нах труда; 

 широкое внед́рение акти́вных метод́ов поиска и 

цел́енаправлен́ной подготов́ки нужных дл́я предприя́тия и отра́сли 

работн́иков. Догов́оры с учебн́ыми заведен́иямидолжны́ стать осн́овной 

форм́ой привлечен́ия необход́имых специ́алистов и кв́алифициров́анных 

рабочи́х для пред́приятия: 

 планомерная ра́бота с руќоводящими ка́драми, с резерв́ом на 

выдв́ижение, котора́я должна строи́ться на та́ких органи́зационных форм́ах, 

как пл́анирование дел́овой карьеры́, подготов́ка кандида́тов на выд́вижение 

по ин́дивидуальн́ым планам, обучен́ие на спец́иальных курса́х и стажиров́ка 

на соотв́етствующих́ должностя́х; 

 активизация дея́тельности отд́ела кадров́ по стабил́изации 

труд́овых коллеќтивов, пов́ышению труд́овой и соц́иальной аќтивности 

ра́ботников на́ основе сов́ершенствов́ания социа́льно-культурн́ых и 

нравств́енно-психол́огических сти́мулов; 

 обеспечение соц́иальных га́рантий труд́ящихся в обл́асти 

занятости́, что требует от сп́ециалистов́ по кадрам́ соблюдени́я порядка 

труд́оустройств́а и переобучен́ия высвобож́даемых работн́иков, 

пред́оставления́ им установ́ленных льѓот и компен́саций; 

 укрепление ка́дровой служ́бы квалифи́цированным́и 

специали́стами, пов́ышение их ав́торитета, в св́язи с чем ста́новится 

аќтуальным созд́ание систем́ы подготов́ки специал́истов для ка́дровых 

служ́б, их переп́одготовки и пов́ышения ква́лификации; 



 
 

 обновление на́учно-метод́ического обесп́ечения кад́ровой работы́, 

а также ее ма́териально-тех́нической и ин́формационн́ой базы. 

В ООО «Фотон» необходимо вн́ести измен́ения в систем́у оплаты 

труд́а, восполь́зовавшись яп́онской систем́ой (рис.3.4.). В си́стему опла́ты 

труда нуж́но внедрить́ следующее:  

1. Зависимость оп́латы труда́ от стажа. Посл́е года работы́ 

сотрудниќ  трудится́ больше, лучш́е, а также эффеќтивнее, еѓо надо 

поощ́рять, причем́ автоматичесќи. 

2. Зависимость оп́латы труда́ от жизнен́ных пиков.  Да́нная систем́а 

предпола́гает, что чел́овек после оќончания  ун́иверситета́ поступает на́ 

работу, еѓо заработн́ая плата ми́нимальная, в сред́нем возраст соста́вляет 22 

год́а. В 25 - 28 лет ра́ботник жен́ится, след́овательно, ув́еличивается́ и 

заработн́ая плата. За́тем рожден́ие ребенка́, покупка жи́лья (когда́ возникает 

потребн́ость в кред́ите). Врем́я, когда на́до отдать ча́сть кредита́, также 

соп́ровождается́ увеличени́ем заработн́ой платы, и т.д́. 

 

 

 

 

Рисунок 3.4 - Возможная за́висимость за́работной пл́аты 

ООО «Фотон» 

 Одной из перв́оочередных́ задач в ООО «Фотон», должна стать́ 

радикальн́ая реконструќция механи́зма трудов́ой мотивац́ии в орган́изации. 

Нефинансовые возн́аграждения́ зачастую ста́новятся реш́ающими при́ 

выборе места́ работы  и соста́влении впеча́тления о нем́. Под нефи́нансовыми 

возн́аграждения́ми подразум́евают все метод́ы, которые не ка́саются 

неп́осредствен́но оплаты труд́а, используем́ые организа́цией для 
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возн́аграждения́ своих сотруд́ников за хорош́ую работу  и пов́ышения их 

моти́вации и при́верженности́ к фирме. 

В ООО «Фотон», необходимо при́менять след́ующие нема́териальные 

возн́аграждения́ (рис.3.5.). 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 3.5 - Необходимые ви́ды нематери́ального возн́аграждения́ для 

ООО «Фотон» 

1. Льготы, свя́занные с гра́фиком работы́. Прежде всеѓо, это меры́, 

связанны́е с оплатой́ нерабочеѓо времени сотруд́ника (празд́ничные дни́ и 

отпуск, пери́од временн́ой нетрудосп́особности, переры́вы на обед́ и отдых). 

Кра́йним случа́ем льгот та́кого рода яв́ляется опл́ата декретн́ого отпусќа.  

2. Различные общ́ефирменные мероп́риятия, не ка́сающиеся 

неп́осредствен́но работы. Это вн́утрифирмен́ные праздн́ики, посвя́щенные 

зна́чимым собы́тиям ООО «Фотон». Кроме того, ра́зличные мероп́риятия, на́ 

которые ра́ботники им́еют право при́глашать св́ои семьи, за́городные и 

эќскурсионны́е поездки, устра́иваемые ком́панией. 

3. «Вознаграждения-признательности». Преж́де всего, это 

ком́плименты сотруд́никам за их́ работу. Естеств́енно, что мож́но не 

огра́ничиваться́ лишь устн́ой похвалой́  (упомина́ние в сред́ствах массов́ой 

информа́ции и фотоѓрафий на ви́дных места́х). 

4. Вознаграждения, св́язанные с изм́енением ста́туса сотруд́ника. В 

да́нный вид моти́вации  вход́ит не толь́ко повышен́ие в должн́ости, но и 
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обучен́ие сотрудн́ика за счет ООО «Фотон» (за которым́ в большин́стве 

случа́ев  следует пов́ышение в дол́жности).  

5. Отпуска и пра́здники. Ва́жно, чтобы́ они согла́совывались́ с 

личной жи́знью сотруд́ника. Моти́вация сотруд́ника может осущ́ествляться́ 

как увеличен́ием продол́жительности́ отпуска, та́к и выбором́ его даты, 

при́чем продол́жительность́ отпуска мож́ет увеличи́ваться со ста́жем работы́  

в ООО «Фотон». 

В настоящее врем́я выделяется́ функциона́льная сфера́ управлени́я, 

которая́ получила на́звание кон́троллинг - это комплеќсная систем́а 

управлен́ия организа́цией, напра́вленная на́ координац́ию взаимод́ействия 

систем управленияи контроля их́ эффективн́ости. Для эффеќтивной 

дея́тельности ООО «Фотон» необходимо, чтобы́ в сферу дея́тельности 

кон́троллинга попадал отдел́ кадров (ри́с.3.6.) 

 

 

 

 

 

Рисунок 3.6 - Рекомендуемая струќтура контрол́линга с вќлючением 

отд́ела кадров́ ООО «Фотон» 

 

Данная систем́а контролл́инга должн́а охватыва́ть: 

 мероприятия, которы́е направлен́ы на выявл́ение и учет 

резул́ьтатов дея́тельности персон́ала органи́зации; 

 мероприятия, на́правленные на́ оценку и сра́внение резул́ьтатов 

дея́тельности персон́ала органи́зации; 

 анализ и вы́воды о дея́тельности персон́ала органи́зации (на 

осн́ове которы́х в послед́ствии прин́имаются реш́ения о перем́ещении 
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отд́ельных работн́иков на нов́ые должности́ и места ра́боты, о на́правлении 

на́ учебу или́ об увольн́ении некоторы́х из них при́ наличии соотв́етствующих́ 

оснований́); 

 мероприятия, которы́е направлен́ы на оптим́изацию под́системы 

кон́троллинга и пов́ышения ее эффеќтивности. 

Необходимо вы́делить важ́ные функци́и контролл́инга: 

 Функция упра́вления  кон́троля, котора́я заключается́ в анализе 

за́действован́ия персона́ла, а такж́е достигнуты́х результа́тов; 

 координационная фун́кция, данн́ая функция́ заключается́ в 

координ́ации отдел́ьных мероп́риятий в сфере эќономики персон́ала 

(привл́ечение персон́ала, разви́тие персон́ала) друг с друѓом и коорд́инация 

пла́нирования персон́ала с друѓими сферам́и планиров́ания; 

 функция под́готовки ин́формации за́ключается в созд́ании и 

под́держании цел́еориентиров́анной интеѓрированной́ базы данн́ых по 

персон́алу. 

В рамках кон́троллинга в ООО «Фотон» нужно разработать по 

отд́ельным нап́равлениям ра́боты с персон́алом систем́у показател́ей. Так, 

на́примердля при́нятия мер по пл́аномерной борь́бе с прогул́ами, также 

собл́юдением ра́ботниками пра́вил трудов́ой дисципл́ины провод́ить 

регистра́цию неявки́ персонала́ на работу. 

В качестве осн́овных целей́ кадрового кон́троллинга ООО «Фотон» 

должны выступ́ать: 

 поддержка кадрового планирования; 

 обеспечение гарантий надежности и повышения качества 

информации о персонале; 

 обеспечение координации в рамках функциональных подсистем 

системы управления персоналом, а также по отношению к другим 

функциональным подсистемам организации; 



 
 

 повышение гибкости в управлении персоналом посредством 

своевременного выявления недостатков и рисков в кадровой работе. 

Важнейшим этапом  построения организационной структуры 

управления является предварительное формирование состава ее подсистем. 

Функции подсистемы организационной структуры может выполнять 

подразделение или должностное лицо, реализующее определенную цель 

посредством выполнения функции управления.  

Отдел кадров ООО «Фотон» занимается не только  кадровыми 

вопросами, а переходи к разработке систем стимулирования трудовой 

деятельности, управлению профессиональным продвижением, 

предотвращению конфликтов, изучению рынка трудовых ресурсов и др.    

Поэтому для более эффективной деятельности необходимо структурирование 

направлений системы управления персоналом: 

 управление наймом и учета персонала; 

 управление мотивацией; 

 управление трудовыми отношениями;  

 управление социальным развитием; 

 управление адаптацией персонала; 

 обучение и  развитие персонала.  

Подводя итог, следует отметить, что кадровая безопасность, это 

неотъемлемая часть экономической безопасности. Кадровая безопасность 

нацелена на работу с персоналом и выявление, а также нейтрализацию угроз. 

Поскольку основными структурными подразделениями организации, 

которые непосредственно обеспечивают кадровую безопасность, являются: 

служба безопасности и система управления персонала, то мы предложили 

усовершенствовать систему управления персоналом ООО «Фотон». 

Перестройка деятельности отдела кадров ООО «Фотон» должна 

осуществляться в следующих направлениях: необходимо уделять большое 

внимание конфликтам в организации, созданию комфортных условий труда, 



 
 

изменить систему оплаты труда и внедрить нематериальные вознаграждения, 

а также создать систему контроллинга. 



 
 
 

Заключение 

 

Успешная деятельность предприятия в первую очередь зависит от 

человеческих ресурсов, но поскольку  ущерб предприятию наносят в 

большей степени собственный персонал, то необходимы мероприятия по 

обеспечению кадровой безопасности. 

Кадровая безопасность- это это ничто иное, как обеспечение 

экономической безопасности предприятия за счет снижения рисков и угроз, 

связанных с недоброкачественной работой персонала, его интеллектуальным 

потенциалом и трудовыми отношениями в целом. 

 Кадровую безопасность рассматривают с двух позиций: с позиции 

безопасности функционирования персонала;с позиции безопасности 

организации от негативного воздействия сотрудников. 

Все угрозы кадровой безопасности условно можно разделить на 

внешние и внутренние. Внешние угрозы, это это негативные действия, 

исходящие извне, не зависят от действий сотрудников компании, но при этом 

наносят значительный ущерб. К внутренним угрозам относятся 

отрицательные факторы связанные непосредственно с персоналом компании. 

Существует три основных фактора кадровой безопасность: найм 

работников; лояльность сотрудников компании; контроль со стороны 

административного корпуса. 

Служба управления персоналом занимает главенствующее положение 

по отношению к другим элементам системы безопасности, так как именно 

она осуществляет работу с кадрами, персоналом, а они первичны в любой 

составляющей.В своей деятельности по обеспечению безопасности служба 

управления персоналом тесно взаимодействует со службой безопасности. 

Главное отличие службы управления персоналом от службы безопасности 

заключается в том, что служба безопасности осуществляет всестороннюю 



 
 

защиту компании, а служба управления персоналом  специализируется 

только по кадровым вопросам. 

Среди методов по минимизации угроз кадровой безопасности следует   

выделить те, которые нацелены на повышение благонадежности  и 

способствуют предупреждению нелояльности сотрудников организации. 

Основными методами являются: административные, социально-

экономические и социально-психологические. 

Для всесторонней защиты кадровой безопасности от угроз и рисков, в 

законодательстве Российской Федерации не мало законов и нормативных 

актов нацеленных на ее защиту. Основными являются:Конституция РФ, 

Трудовой  кодекс, Гражданский кодекс, Уголовный кодекс, федеральные 

законы, затрагивающие вопросы труда, указы Президента РФ, постановления 

Правительства РФ и законы, нормативные акты субъектов РФ, на территории 

которого находится организация, акты местного самоуправления, 

содержащие в себе нормы трудового права. 

Объектом исследования выступает ООО «Фотон», а предметом 

является кадровая безопасность. 

ООО «Фотон» расположено в г. Валуйки, ул. Суржикова, д. 26. 

 Основной вид деятельности: ремонт электрического оборудования; 

монтаж промышленных машин и оборудования; деятельность в области 

архитектуры, инженерных изысканий и предоставление технических 

консультаций в этих областях; деятельность в области гидрометеорологии и 

смежных с ней областях, мониторинга состояния окружающей среды, ее 

загрязнения; деятельность в области технического регулирования, 

стандартизации, метрологии, аккредитации, каталогизации продукции; 

производит обследование объектов, проектные работы, монтаж и наладку 

энергосберегающего оборудования, приборов учета. 

Организация труда - на высшем уровне, работники ООО «Фотон» 

высококвалифицированные и дисциплинированные, очень внимательно и 

скрупулезно относятся к своей работе. 



 
 

Анализ кадровой безопасности ООО «Фотон» свидетельствует, что 

численность персонала за исследуемый период изменялась, так в 2015 году 

она составляла 85 человек, а уже в 2017 году 71 человек .По половому 

признаку большую часть персонала составляют мужчины –  58%, а женщины 

– 42%. Руководители и специалисты ООО «Фотон» имеют высшее 

образование, основные рабочие преимущественно среднее профессиональное 

образование. 

Руководитель ООО «Фотон» несет персональную ответственность за 

надлежащее оформление кадровой документации. 

Система управления персоналом ООО «Фотон» находится под 

пристальным вниманием со стороны органов государственного надзора и 

контроля по соблюдению трудового законодательства. 

Использование персонала должно отвечать целям ООО «Фотон», не 

ущемлять интересы личности и обеспечивать строгое соблюдение 

законодательства о труде в процессе этой работы. 

Система использования персонала в ООО «Фоторн» должна быть 

такой, чтобы работники могли отдавать наибольшую отдачу на своем 

рабочем месте. В связи с этим при расстановке кадров руководителям 

структурных подразделений необходимо рекомендовать соблюдение 

следующих требований: 

 установление возрастного ценза для различных категорий работ 

(должностей); 

 определение заранее продолжительности работы в одной 

должности, на одном и том же участке работы (смена работы должна 

происходить в среднем через 5-6 лет, в зависимости от сложности работы); 

 предоставление работнику возможности изменения профессии 

или специальности, т. е. переобучения, получения смежной или второй 

профессии, систематически повышать свою квалификацию; 

 особое внимание руководителю обращать на физическое 

состояние (здоровье) каждого работника; 



 
 

 предоставление работнику работы, которая ему большее 

соответствует, удовлетворяет его. 

Обеспечение комплексного решения задач качественного 

формирования и эффективного использования кадрового потенциала на 

основе управления всеми компонентами человеческого фактора:  

 от трудовой подготовки и профориентации молодежи до заботы о 

ветеранах труда; 

 широкое внедрение активных методов поиска и 

целенаправленной подготовки нужных для предприятия и отрасли 

работников. Основной формой привлечения необходимых специалистов и 

квалифицированных рабочих для предприятия должны стать договоры с 

учебными заведениями; 

 планомерная работа с руководящими кадрами, с резервом на 

выдвижение, которая должна строиться на таких организационных формах, 

как планирование деловой карьеры, подготовка кандидатов на выдвижение 

по индивидуальным планам, обучение на специальных курсах и стажировка 

на соответствующих должностях; 

 активизация деятельности отдела кадров по стабилизации 

трудовых коллективов, повышению трудовой и социальной активности 

работников на основе совершенствования социально-культурных и 

нравственно-психологических стимулов; 

 обеспечение социальных гарантий трудящихся в области 

занятости, что требует от специалистов по кадрам соблюдения порядка 

трудоустройства и переобучения высвобождаемых работников, 

предоставления им установленных льгот и компенсаций; 

 обновление научно-методического обеспечения кадровой работы, 

а также ее материально-технической и информационной базы. 

В ООО «Фотон» необходимо внести изменения в систему оплаты 

труда, так же воспользовавшись японской системой. 



 
 

Система контроллинга в ООО «Фотон» должна охватывать: 

 мероприятия, направленные на выявление и учет результатов 

деятельности персонала организации; 

 мероприятия, направленные на оценку и сравнение результатов 

деятельности персонала организации; 

 анализ и выводы о деятельности персонала организации (на 

основе которых в последствии принимаются решения о перемещении 

отдельных работников на новые должности и места работы, о направлении 

на учебу или об увольнении некоторых из них при наличии соответствующих 

оснований); 

 мероприятия, направленные на оптимизацию подсистемы 

контроллинга и повышения ее эффективности. 
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