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1
 ФГБОУ ВО «Сибирский государственный индустриальный университет», г. Новокузнецк, 

Россия 

Аннотация: Рассмотрены особенности формирования системы менеджмента качества в 

образовательных организациях высшего образования. Визуализированы виды и уровни обра-

зования, классификация образовательных организаций. Представлены основные показатели 

образовательных организаций высшего образования. 

Ключевые слова: Образование, высшее образование, сфера образования, образовательные 

организации, образовательные организации высшего образования, качество образования, 

система менеджмента качества. 

В современном мире одним из перспективных направлений развития че-

ловека как личности является образование. Сфера образования в значительной 

степени влияет на развитие личности и служит подтверждением личных и про-

фессиональных достижений человека, информируя об образовательном уровне 

заинтересованные стороны. Во многом развитие личности, уровень и качество 

образования определяет будущее целой страны. Образование, как единый целе-

направленный процесс, оказывает влияние на все другие сферы деятельности, 

представляя собой общепризнанное, общественно значимое благо, в связи с чем 

сфера образования всегда будет востребована, актуальна и незаменима. 

Система образования создает условия для непрерывного образования по-

средством реализации основных образовательных программ и различных до-

полнительных образовательных программ, предоставления возможности одно-

временного освоения нескольких образовательных программ, а также учета 

имеющегося образования, квалификации, опыта практической деятельности 

при получении образования. Виды и уровни образования визуализированы на 

рисунке 1. 

В Российской Федерации высшее образование является одним из уровней 

профессионального образования. Профессиональное образование представлено 

следующими уровнями: среднее профессиональное образование; высшее обра-

зование – бакалавриат; высшее образование – специалитет, магистратура; выс-

шее образование – подготовка кадров высшей квалификации [1]. По значимо-

сти четыре существующих уровня высшего образования располагаются сле-
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дующим образом: бакалавриат, специалитет, магистратура, подготовка кадров 

высшей квалификации. В России с 2011 года установлено двухуровневое выс-

шее профессиональное образование. Несмотря на то, что двухуровневое про-

фессиональное образование представляет собой бакалавриат и магистратуру, 

такой уровень высшего образования как специалитет существует, но лишь по 

определенным специальностям. 

 

 

Рисунок 1 – Виды и уровни образования 

Любой процесс связан с характеристикой качества и в секторе образова-

ния: «качество образования – комплексная характеристика образовательной 

деятельности и подготовки обучающегося, выражающая степень их соответст-

вия федеральным государственным образовательным стандартам, образова-

тельным стандартам, федеральным государственным требованиям и (или) по-

требностям физического или юридического лица, в интересах которого осуще-
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ствляется образовательная деятельность, в том числе степень достижения пла-

нируемых результатов образовательной программы». Главный документ в сек-

торе образования [1] также устанавливает определение «образовательная орга-

низация, которой считается «некоммерческая организация, осуществляющая на 

основании лицензии образовательную деятельность в качестве основного вида 

деятельности в соответствии с целями, ради достижения которых такая органи-

зация создана» [1]. Образовательные организации оказывают образовательные 

услуги, представляющие собой знания и умения, освоенные в процессе обуче-

ния, нацеленные на удовлетворение различных потребностей человека, госу-

дарства, общества, потребностей в уважении, познавательных, потребностей в 

самоактуализации и др. [2]. 

Существуют различные типы образовательных организаций, в зависимо-

сти от реализуемых образовательных программ. Различают образовательные 

организации, занимающие реализацией основных и дополнительных образова-

тельных программ. Образовательные организации в Российской Федерации 

различаются, в том числе по формам собственности. Образовательные органи-

зации в зависимости от того, кем созданы могут быть: 

- государственными (созданными Российской Федерацией и субъектами 

федерации); 

- муниципальными (созданные муниципальным образованием – муници-

пальным районом или городским округом); 

- частными (созданные в соответствии с законодательством Российской 

Федерации физическим лицом или физическими лицами и (или) юридическим 

лицом, юридическими лицами или их объединениями, за исключением иностран-

ных религиозных организаций). 

Классификация образовательных организаций представлена на рисунке 2. 

В отношении образовательных организаций высшего образования уста-

новлены категории «федеральный университет» и «национальный исследова-

тельский университет». Московский государственный университет имени М.В. 

Ломоносова, Санкт-Петербургский государственный университет обладают 

особым правовым статусом, являются ведущими классическими университета-

ми, постоянно подтверждающие свои лидирующие позиции по версиям не 

только отечественных, но и иностранных рейтингов. Федеральным университе-

том считается ведущее высшее образовательное учреждение (образовательная 

организация) на территории федерального округа, центр науки и образования. 

По состоянию на 2016 год существует 10 федеральных университетов. Нацио-

нальный исследовательский университет – это образовательная организация 

высшего образования (или вуз), одинаково эффективно осуществляющее обра-

зовательную и научную деятельность на основе принципов интеграции науки и 

образования [1]. 

 



6 

 

 

Рисунок 2 – Классификация образовательных организаций 

Наибольший исследовательский интерес представляют образовательные 

организации высшего образования. В настоящий момент высшее образование 

является самым востребованным из существующих уровней образования. Это 

объясняется желанием организаций привлекать к текущей и проектной дея-

тельности высококвалифицированные кадры. Кроме того, объясняется высокой 

заинтересованностью населения в получении высшего образования. Основны-

ми причинами заинтересованности граждан в получении высшего образования, 

прежде всего, является увеличение числа рабочих мест, требующих высшего 

образования; увеличение возможности карьерного роста; наличие уверенности 

в обеспечении достойных условий труда и заработной платы в соответствии с 

полученным образованием и профессиональным уровнем. 

Образовательная организация высшего образования (ООВО) – это «обра-

зовательная организация, осуществляющая в качестве основной цели её дея-

тельности образовательную деятельность по образовательным программам 

высшего образования и научную деятельность» [1]. В соответствии с законода-

тельством Российской Федерации образовательную деятельность осуществля-

ют юридические лица и индивидуальные предприниматели. Образовательные 



7 

 

организации должны иметь лицензию, позволяющую вести образовательную 

деятельность, а образовательные программы должны быть аккредитованы [1]. 

Наименование образовательной организации в обязательном порядке должно 

включать указание на организационно-правовую форму и тип образовательной 

организации [3]. ООВО может иметь филиалы и представительства в других 

населённых пунктах, научно-исследовательские подразделения, лаборатории, 

подготовительные отделения и курсы, объекты производственной и социальной 

инфраструктуры, общежития, клиники и другие структурные подразделения. 

По данным Федеральной службы государственной статистики на конец 

2015 года в России насчитывалось 896 ООВО, из них государственных и муни-

ципальных – 530, частных – 366. Основные показатели деятельности ООВО 

Российской Федерации представлены на рисунках: количество образователь-

ных организаций высшего образования (рисунок 3), численность студентов (ри-

сунок 4), принято студентов (рисунок 5), выпущено студентов (рисунок 6). 

Общее количество ООВО, имеющих лицензию на ведение образователь-

ной деятельности и соответственно выдачу государственных дипломов, т.е. го-

сударственных, муниципальных и частных ООВО, по сравнению с концом 90-х 

гг. возросло на 15 %, по сравнению с 2014 годом уменьшилось на 6%. Количе-

ство государственных и муниципальных вузов по состоянию на 2015 год, по 

сравнению с концом  

90-х гг. уменьшилось на 36 ООВО или на 6,8 %, в сравнении с 2014 годом 

этот показатель уменьшился на 18 ООВО 3,4 %. Количество частных ООВО, по 

сравнению с концом 90-х гг. увеличилось на 173 ООВО (48 %), в сравнении с 

2014 годом этот показатель уменьшился на 36 ООВО (9,9 %). Самым пиковым 

годом по количеству ООВО считается 2010 год – 1115 вузов – это рекордное 

количество для России. 

Численность обучающихся в 2015 году составила 4766 тыс. человек с 

2014 года снизилось на 9,3 %, в государственных и муниципальных образова-

тельных организациях составила 4061 тыс. человек, частных – 705 тыс. человек. 

В сравнении с 2014 годом этот показатель для обучающихся очной формы 

уменьшился на 196 тыс. человек (8,3 %). 

Прием в государственные, муниципальные и частные ООВО в 2015 году 

составил 1222 тыс. человек и по сравнению с предыдущим 2014/2015 учебным 

годом увеличился на 30 тыс. человек (2,5 %), в основном, за счет обучающихся, 

принятых на очную и заочную форму обучения. Численность принятых на оч-

ную форму обучения возросла на 22 тыс. студентов (3%), на заочную форму 

обучения возросло на 3 тыс. студентов (0,6%), на очно-заочную форму обуче-

ния возросло на 4 тыс. студентов (11%). 

Всего бакалавров, специалистов, магистров в 2015 году выпущено 1300 

тыс. человек, по сравнению с 2014 годом число возросло на 74 тыс. человек (на 

5,7 %). Из них государственными и муниципальными образовательными орга-

низациями выпущено 1110 тыс. человек, что в сравнении с 2014 годом больше 

на 92 тыс. человек, увеличившись на 8,3 %; частных – 190 тыс. человек, что в 

сравнении с 2014 годом меньше на 16 тыс. человек, уменьшившись на 9,5 %. 
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Рисунок 3 – Количество образовательных  

организаций высшего образования, ед. 

 

Рисунок 5 – Принято студентов, тыс. чел 
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Рисунок 4 – Численность студентов, тыс. чел. 
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Рисунок 6 – Выпущено студентов, тыс. чел. 
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Для обучающихся очной формы этот показатель составил 698, увеличив-

шись в сравнении с 2014 годом на 170 тыс. человек (24,4 %). В целом наблюда-

ется спад различных показателей, особенно наглядно выраженный в численно-

сти студентов, на рисунке 4 [4]. Тем не менее, российский образовательный 

рынок развивается, но в основном за счет ведения платного образования, появ-

ления частных ООВО, филиалов государственных, муниципальных и частных 

ООВО. 

Согласно проведенному исследованию в секторе высшего образования в 

сравнении с 2014 годом наблюдается положительная динамика, отражающая в 

приеме и выпуске обучающихся, в том числе очной формы обучения. Количе-

ство выпущенных бакалавров, специалистов и магистров государственными и 

муниципальными ООВО возрастает в отличие от частных, а показатель приема 

студентов увеличивается что государственными, муниципальными так и част-

ными ООВО. Однако существует и отрицательная динамика в сравнении с 2014 

годом, отражающая в общей численности образовательных организаций, как 

государственных и муниципальных, так и частных ООВО; в численности обу-

чающихся, в том числе очной формы обучения. Следует также отметить, что в 

настоящее время, несмотря на «информационный век», постоянное освоение и 

внедрение новых технологий, количество документов, задействованных и не-

обходимых в деятельности образовательных организаций, продолжает стреми-

тельно расти. В условиях неустойчивой политической и экономической ситуа-

ции повышение конкурентоспособности организаций становится более акту-

ально. Всё это требует от предприятий определенных управленческих решений. 

Успешная деятельность любой организации создается на базе определён-

ных условий, служащие основой, фундаментом для эффективного функциони-

рования. Организации стремятся постоянно развиваться, используя различные 

способы, условия повышения конкуренции. Проверенный коллектив, надежные 

люди, информационные, временные и материальные средства – это базис любо-

го бизнеса. Управление этим базисом ложится полностью на плечи руководи-

теля предприятия. Для достижения положительного результата организациям 

необходимо постоянно действовать, реагировать, работать и в первую очередь 

над системой управления. 

Сертифицированная система менеджмента качества для осуществления 

успешного управления организацией является важным условием и дополни-

тельным механизмом повышения и создания качественного образовательного 

процесса. В то же время достигается доверие заинтересованных сторон, яв-

ляющее главной целью в области оценки соответствия, одним из основных пу-

тей достижения которой является сертификация.  

Одним из направлений системы менеджмента качества, повышающих 

конкурентоспособность организации, является «риск-ориентированное мышле-

ние», как инструмент предупреждения направленный на снижение неблагопри-

ятного влияния, вызванного случайными событиями, на достижение необходи-

мого баланса между получением желаемой прибыли и минимизации потерь, в 

условиях неопределенности, в долгосрочном, или в краткосрочном периоде. 
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Новая версия стандарта ISO 9001:2015 предусматривает менеджмент риска, бо-

лее подробное руководство по созданию и применению менеджмента риска 

раскрыто в ряде нормативных документов. В стандарте присутствуют и другие 

направления, положительно влияющие на деятельность организаций. 

Система менеджмента качества признана обеспечивать качественное ор-

ганизационное управление и способствовать получению большей прибыли в 

сравнении с другими организациями, не признающими такой подход. Облада-

тели сертификата соответствия, выглядят привлекательней в глазах потребите-

лей, что не может не сказаться на увеличении объемов текущей и проектной 

деятельности организации. Повысить конкурентоспособность образовательных 

организаций позволяет правильное и целесообразное организационное управ-

ление человеческим ресурсом, ведущее к повышению качества труда и увели-

чению количества предоставленных услуг. 
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Наиболее актуальной проблемой в области образования в современных 

условиях является повышение его качества. В направлении решения указанной 

проблемы образовательные организации внедряют системы менеджмента каче-

ства (СМК) на основе требований ISO 9001:2008. Под системой менеджмента 

качества образовательной организации понимается система менеджмента для 

руководства и управления организацией применительно к качеству, т.е. сово-

купность организационной структуры, документации, процессов и ресурсов, 

необходимых для осуществления общего руководства качеством. 

22 сентября 2015 г. была опубликована новая версия стандарта ISO 

9001:2015. Российская версия стандарта на системы менеджмента качества – 

ГОСТ Р ИСО 9001 – 2015 была утверждена Росстандартом 28 сентября 2015 г. 

и введена в действие с 1 ноября 2015 г. 

До 15 сентября 2018 г. организации, СМК которых сертифицирована на 

соответствие ISO 9001:2008 (ГОСТ ISO 9001 – 2011), должны усовершенство-

вать свою систему управления качеством в соответствии с требованиями новой 

версии стандарта и привести ее к надлежащему уровню. Указанная задача стоит 
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и перед образовательной организацией, реализующей программы среднего об-

щего образования, которая является объектом исследования настоящей работы. 

С введением нового стандарта изменились требования к СМК организа-

ции [1], также особенности имеет и последовательность разработки и внедре-

ния СМК организации. Для того чтобы выявить изменения, сравним методику 

разработки и внедрения СМК организации в соответствии с ГОСТ ISO 9001–

2011 и методику разработки и внедрения СМК организации в соответствии с 

версией 2015 года. 

В настоящее время в литературе представлены публикации ряда авторов, 

выдвигающих свою методику разработки и внедрения СМК, так как для каждой 

организации объем работы зависит от ее типа, вида деятельности, количества 

работников и других факторов. Из них можно выделить следующих: О. Зано-

сенко, М. Свиткин и М. Макаренко, Ю. Дмитриева, О. Вишняков, В. Крохин, 

М. Молодов и др. 

Среди этих авторов следует отметить О. Заносенко, который в своей ста-

тье «Анализ методик создания СМК» рассматривает несколько авторских ме-

тодик, путем сравнения этапов, выделенных авторами представленных мето-

дик. 

Методики, предложенные М. Свиткиным и М. Макаренко, по нашему 

мнению, наиболее подходящие. Оба автора говорят о внедрении интегрирован-

ной СМК. М. Макаренко делает акцент на действия, необходимые для выпол-

нения требований стандарта, тогда как М. Свиткин уделяет внимание обучению 

персонала и описанию процессов. Совмещение этих методик позволяет в пол-

ной мере охватить требования, установленные ГОСТ ISO 9001–2011. 

На основе этого определим этапы формирования СМК организации: под-

готовительный этап, проектирование СМК, документирование СМК, внедрение 

СМК, сертификация СМК. 

По результатам анализа требований, установленных стандартом ГОСТ Р 

ИСО 9001-2015, были выявлены следующие изменения, по сравнению с преды-

дущей версией стандарта: 

- появилось управление рисками; 

- новая версия не устанавливает требования к обязательным документи-

рованным процедурам; 

- управление записями и документацией осуществляется как управление 

документированной информацией; 

- установлены требования к системе совершенствования; 

- формулировки, касающиеся участия высшего руководства в СМК, стали 

более жесткими; 

- большое внимание уделено среде организации и т.д. 

Учитывая то, что в образовательной организации методики опробованы и 

уже разработана и внедрена СМК, необходимо сделать переход на новую вер-

сию стандарта и разработать программу. Для этого были сопоставлены процес-

сы, осуществляемые в общеобразовательной организации и процессы, установ-

ленные в ГОСТ Р ИСО 9001 – 2015. 
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Исходя из этого, можно сделать вывод, что организации необходимо раз-

работать процесс управления пониманием организации и ее среды. Организа-

ция должна актуализировать миссию, видение, политику и цели в области каче-

ства. Так как в новой версии стандарта нет требований к обязательным доку-

ментам, необходимо выявить нужные для удобного функционирования доку-

менты и определить иерархию документации. 

В новом стандарте корректирующие действия отражены как риск-

ориентированное мышление, поэтому организации нужно разработать процесс 

управления рисками и определить требования к управлению указанным про-

цессом. Все другие процессы должны быть актуализированы в соответствии с 

требованиями ГОСТ Р ИСО 9001-2015. 

Программа перехода СМК образовательной организации на ГОСТ Р ИСО 

9001-2015 представлена в таблице 1.  

Для составления графика было использовано приложение MS Project. 

Данное приложение позволило четко отразить задачи, ресурсы, временные 

рамки и связь между ними, что хорошо показывает диаграмма Ганта представ-

ленная на рисунке 1. 

Данный программный продукт отражает мероприятия и сроки обновле-

ния СМК в образовательной организации. Из этого следует, что актуализация 

СМК длительный и трудоемкий процесс, требующий определенных ресурсов, 

например, материальных, интеллектуальных. При этом, если образовательная 

организация сейчас начнет актуализировать свою СМК в соответствии с новым 

стандартом, к началу 2018 года СМК будет полноценно функционировать. Та-

ким образом, следует приступить к совершенствованию СМК уже сейчас. 

Таблица 1 – Программа перехода МБНОУ «Гимназия № 44» на новую 

версию стандарта ГОСТ Р ИСО 9001 

Этапы Название задачи Длительность Начало Окончание 

Подготовительный 

этап 

Принятие решения об ак-

туализации СМК в соот-

ветствии с требованиями 

ГОСТ Р ИСО 9001-2015 

1 день 15.05.17 15.05.17 

Анализ требований к 

СМК, установленных 

ГОСТ Р ИСО 9001-2015 

3 дней 16.05.17 18.05.17 

Выделение необходимых 

ресурсов 
3 дней 19.05.17 23.05.17 

Выбор консалтинговой 

фирмы 
4 дней 24.05.17 29.05.17 

Обучение руководителей 

среднего звена, членов 

рабочей группы и вла-

дельцев процессов 

5 дней 30.05.17 05.06.17 
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Продолжение таблицы 1 

Этапы Название задачи Длительность Начало Окончание 

 Разработка плана по пе-

реходу на новую версию 

стандарта 

1 день 06.06.17 06.06.17 

Издание приказа об ак-

туализации СМК 
1 день 07.06.17 07.06.17 

 Проектирование 

СМК 

Актуализация внешних и 

внутренних факторов 
2 дней 08.06.17 09.06.17 

Определение рисков и 

возможностей 
5 дней 13.06.17 19.06.17 

Актуализация миссии, 

видения, политики, це-

лей в области качества и 

доведение их до струк-

турных подразделений 

20 дней 13.06.17 10.07.17 

Актуализация системы 

планирования и контроля 

деятельности 

20 дней 05.07.17 01.08.17 

Документирование 

СМК 

Актуализация иерархии 

документации и необхо-

димых документов СМК 

5 дней 02.08.17 08.08.17 

Классификация, упоря-

дочение и идентифика-

ция документации, вхо-

дящей в иерархию - 

3 дня 08.08.17 10.08.17 

Документирование 

СМК 

Утверждение докумен-

тации СМК 
1 день 11.08.17 11.08.17 

Внедрение СМК 

Разработка и внедрение 

риск-орентированного 

мышления 

10 дней 14.08.17 25.08.17 

Разработка и внедрение 

системы управления дея-

тельность после постав-

ки, систем управления 

изменениями 

10 дней 28.08.17 08.09.17 

Актуализация системы 

регулярного проведения 

внутренних аудитов 

СМК 

10 дней 11.09.17 22.09.17 
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Рисунок 1 – Диаграмма Ганта «График перехода общеобразовательной 

организации на новую версию стандарта ГОСТ Р ИСО 9001» 
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Идентификация и систематизация процессов и видов деятельности систе-

мы менеджмента качества (СМК) организации необходима для создания про-

цессной модели СМК в организации, что позволит, прежде всего, обеспечить 

понятность, прозрачность и управляемость СМК организации, определить пе-

речень процессов и видов деятельности в рамках СМК организации, их назва-

ния, границы, ответственных, взаимосвязи входов и выходов процессов, а так-

же заложить возможность изменения системы процессов и видов деятельности 

при смене высшим руководством организации стратегических целей. Следует 

отметить, что в настоящее время в научной литературе достаточно широко 
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представлена информация, отражающая последовательность работ при иденти-

фикации процессов и видов деятельности СМК организации и их последующей 

систематизации [1 – 7], поэтому наиболее целесообразно остановиться на осо-

бенностях выделения и определения взаимосвязи процессов и видов деятельно-

сти СМК организации на основе требований новой версии стандарта ГОСТ Р 

ИСО 9001-2015. 

Таким образом, в результате проведенной работы, были идентифициро-

ваны требуемые стандартом ГОСТ Р ИСО 9001-2015 процессы и виды деятель-

ности СМК организации, представленные в таблице 1. 

Таблица 1 – Перечень процессов и видов деятельности в рамках СМК 

организации согласно ГОСТ Р ИСО 9001-2015 

Наименование процессов и видов деятельности 
Пункт ГОСТ Р 

ИСО 9001-2015 

Процессы менеджмента 

Мониторинг и анализ среды организации 4.1 

Мониторинг и анализ требований заинтересованных 

сторон 
4.2 

Управление Политикой в области качества 5.2 

Распределение обязанностей, ответственности и 

полномочий 

5.3 

Управление рисками 6.1 

Управление Целями в области качества 6.2 

Планирование изменений в СМК 6.3 

Управление несоответствующими результатами процессов 8.7 

Мониторинг и оценка удовлетворенности потребителей 9.1.2 

Анализ и оценка данных для улучшения  9.1.3 

Внутренние аудиты (проверки) 9.2 

Анализ СМК со стороны руководства  9.3 

Управление несоответствиями и проведение 

корректирующих действий 

10.2 

Основные процессы 

Планирование и управление деятельностью на стадиях 

жизненного цикла продукции и услуг  

8.1 

Процессы, связанные с потребителями 8.2 

Проектирование и разработка продукции и услуг 8.3 

Управление процессами, продукцией и услугами, 

поставляемыми внешними поставщиками 

8.4 

Производство продукции и предоставление услуг 8.5 

Выпуск продукции и услуг 8.6 
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Продолжение таблицы 1 

Наименование процессов и видов деятельности 
Пункт ГОСТ Р 

ИСО 9001-2015 

Обеспечивающие процессы 

Управление персоналом 7.1.2, 7.2 

Управление инфраструктурой 7.1.3 

Управление средой для функционирования процессов 7.1.4 

Управление ресурсами для мониторинга и измерения  7.1.5 

Управление знаниями организации 7.1.6 

Организация внутреннего и внешнего обмена информации  7.3, 7.4 

Управление документированной информацией 7.5 

 

Идентифицированные процессы и виды деятельности, осуществляемые в 

рамках СМК организации, представлены в форме логически взаимоувязанной 

графической сети (рисунок 1), которая даёт полное системное представление о 

деятельности организации, так как позволяет показать не только элементы ор-

ганизации, но и взаимодействие между ними, а также связь входов и выходов 

основных процессов. Для представления схемы взаимодействия процессов и 

видов деятельности СМК организации использованы процессы следующей 

классификации: по назначению (основные, обеспечивающие, менеджмента) и 

по структуре (индивидуальные, функциональные или вертикальные, основные 

процессы или горизонтальные). Таким образом, формализация процессов и ви-

дов деятельности СМК организации позволяет повысить управляемость дея-

тельности организации. 
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Анализ соответствия СМК образовательной организации, 
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требованиям стандартов ГОСТ Р ИСО 9001 – 2015 

и ИСО серии 31000 

Левкович Ю.С.
 1
 

Научный руководитель: к.т.н., доцент Кольчурина И.Ю.
 1
 

1
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Аннотация: Проведен анализ соответствия процесса управления рисками СМК образова-

тельной организации, реализующей программы среднего общего образования, требованиям 

стандартов, разработаны мероприятия по совершенствованию процесса управления рис-

ками. 

Ключевые слова: Образовательная организация, среднее общее образование, система ме-

неджмента качества, управление рисками. 

На сегодняшний день существует проблема перехода к новой версии 

стандарта ГОСТ Р ИСО 9001-2015 года, поскольку предыдущая версия стано-

вится уже не актуальной с 2018 года. Новый стандарт направлен на такие тре-

бования, которые относят к риск-ориентированному менеджменту. В ГОСТ Р 

ИСО 31000 приведен следующий термин менеджмента риска (риск-

менеджмент или управление рисками) – скоординированные действия по 

управлению организацией с учетом риска [1]. Другими словами, это комплекс 

действий по достижению целей и задач организации с целью предотвращения 

неопределенности конечного результата. 

Процесс управления рисками должен входить в систему менеджмента 

всей организации. Также аналогично любой системы менеджмента данный 

процесс должен актуализироваться, анализироваться и доводиться до сведения 

всего персонала и заинтересованных сторон. Анализ рисков в организации про-

водят с целью их последующего уменьшения или сокращения. Для процесса 

управления рисками необходимо с определенной периодичностью проводить 

их оценку, в которую будет входить идентификация (распознавание и перечис-

ление всех видов рисков и их источников), собственно, само оценивание (осоз-

нание величины рисков) и, конечно же, меры воздействия на риск (принятие 

решений по их использованию либо устранению) [2]. 

Так, многие организации уже начали внедрять у себя данное нововведе-

ние, которое требует кардинального пересмотра системы менеджмента качества 

(СМК) и помогает усовершенствовать ход процессов и предупредить в буду-

щем возможные внутренние и внешние факторы и влияния. В частности, обра-
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зовательные организации, реализующие программы среднего общего образова-

ния, также нуждаются во внедрении процесса управления рисками и тщатель-

ной оценки выявленных рисков с целью повышения качества предоставляемых 

образовательных услуг и выпуска потенциальных абитуриентов с высоким 

уровнем знаний. 

Изучая подробно структуру системы менеджмента качества образова-

тельной организации, построенной на требованиях стандарта ГОСТ Р ИСО 

9001-2008 года можно сказать, что в настоящее время управление рисками до-

кументировано в действующем руководстве по качеству через описание пунк-

тов планирования и постоянного улучшения. Тем самым, они обозначают пре-

дупреждающие действия, то есть такие действия, которые устраняют потенци-

альные причины несоответствий. Вследствие этого возникает потребность пе-

рехода к новым требованиям процесса по стандартам ИСО серии 31000 и, ко-

нечно же, по версии нового стандарта ИСО 9001-2015, которые предполагают 

наиболее глубокое рассмотрение среды организации с целью определения зави-

сящих факторов как внутренних, так и внешних [2]. Поэтому, чтобы внедрить 

риск-менеджмент, необходимо планомерно и поэтапно осуществлять процеду-

ру управления рисками, которая и будет основой для увеличения эффективно-

сти образовательной деятельности. 

В силу этого целесообразно провести анализ на соответствие требовани-

ям нормативных стандартов ГОСТ Р ИСО 9001-2015 и ИСО серии 31000 и по-

нять, какие требования к управлению рисками стоит определить для образова-

тельной организации, реализующей программы общего среднего образования. 

Объектом сравнения в образовательной организации, как правило, является 

действующее руководство по качеству и его особенности в настоящем управле-

нии рисками. Данный сравнительный анализ представлен в таблице 1. 

Таким образом, проведя анализ выполнения требований нормативных до-

кументов к управлению рисками в СМК образовательной организации, постро-

енной на требованиях стандарта ГОСТ ISO 9001-2011, можно выделить некото-

рые области для улучшения деятельности [3]. Также сравнительный анализ по-

казал, что СМК образовательной организации учитывает риски в рамках реали-

зации требований стандарта к предупреждающим действиям, но не выделяет их 

в отдельный процесс, что не позволяет использовать суть риск-

ориентированного мышления в полной мере. Данное исследование обеспечива-

ет необходимость перехода организации среднего общего образования на но-

вый стандарт ГОСТ Р ИСО 9001-2015 и включения менеджмента риска в сис-

тему управления качеством. Данная перестройка требует разработки некоторых 

мероприятий для последующего создания процесса управления рисками в СМК 

образовательной организации. 
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Таблица 1 – Анализ выполнения требований нормативных документов к 

управлению рисками в образовательной организации 

Требования нормативных документов 

ГОСТ Р ИСО 9001 – 2015 

и ГОСТ Р ИСО 31000-2010  

к управлению рисками 

Управление рисками в  

образовательной организации  

ГОСТ Р ИСО 9001-2015 

1 Рассмотрение среды организации по-

средством определения внешних и внут-

ренних факторов, влияющих на способ-

ность организации достигать намечен-

ных целей с помощью мониторинга и 

анализа данной информации (п. 4.1) 

Организация не рассматривает и не 

 проводит мониторинг и анализ ин-

формации 

внешних и внутренних факторов 

2 Организация должна определять по-

требности и ожидания заинтересован-

ных сторон (не только потребителей, но 

владельцев, поставщиков, персонала, 

общества и т.д.), (п. 4.2) 

Ориентация только на выполнение 

требований потребителей, влияющих 

на систему менеджмента 

3.Организация должна учитывать риски 

и возможности, влияющие на систему 

менеджмента качества (п. 4.4.1) 

Концепция управления рисками в гим-

назии реализуется посредством разра-

ботки предупреждающих действий 

4. Риски, которые могут оказывать 

влияние на соответствие продукции и 

услуг и на способность повышать 

удовлетворенность потребителей, 

должны быть определены и рассмот-

рены (п. 5.1.2) 

Деятельность в сфере риск-

менеджмента направлена на рассмот-

рение причин потенциальных несоот-

ветствий, а, соответственно, и на оп-

ределение самих потенциальных 

несоответствий 

5. Организация должна планировать 

действия по рассмотрению рисков и 

возможностей (п. 6.1.2) 

Ведение записей по результатам  

предпринятых действий в отношении 

возникновения возможных 

несоответствий 

ГОСТ Р ИСО 31000-2010 

1. Соблюдение принципов риск-

менеджмента (п. 3 ГОСТ Р ИСО 31000-

2010) 

Отсутствует 

2. Соблюдение общего руководства по 

риск-менеджменту, включая этапы 

процесса идентификации и анализа 

рисков (п.п. 4 – 5ГОСТ Р ИСО 31000-

2010) 

Отсутствует 

3 Наличие методов оценки рисков 

(ГОСТ Р ИСО /МЭК 31010-2011)  
Отсутствует  
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Безусловно, для успешной работы образовательной организации необхо-

димо в системе менеджмента качества реализовать такие мероприятия, как: 

- включить в систему менеджмента качества образовательной организа-

ции учёт возможных рисков и актуализацию их посредством проведения своевре-

менного мониторинга и анализа, назначить ответственного, компетентного в дан-

ной сфере; 

-  подготовить для определения возможных рисков необходимую инфор-

мацию о внешних и внутренних факторах (рассмотрение законодательной, куль-

турной, социальной, рыночной сфер, внешних заинтересованных сторон, а также 

рассмотрение культуры, ценностей работы организации и их внутренних заинте-

ресованных лиц) посредством проведения опросов, интервью и анкетирования; 

-  учитывать потребности и ожидания не только потребителей, но и всех 

заинтересованных сторон;  

-  определять и рассматривать подробно выявленные риски, то есть при-

менять подходы к управлению рисками с помощью разработанных методик их 

оценивания [3]; 

- ввести в систему менеджмента организации требования стандартов ИСО 

серии 31000. 

Следовательно, данные рекомендуемые мероприятия служат для после-

довательной разработки процесса управления рисками в своевременном выяв-

лении и анализе их с помощью различных методов. 

Подведя итоги, становится ясно, что СМК любой организации, в том чис-

ле и образовательной, построенная на основе требований стандарта ГОСТ ISO 

9001-2011, имеет некоторые различия по сравнению с новой версией указанно-

го стандарта. В частности, имеются существенные различия в процессах управ-

ления рисками и требованиях к ним. Для эффективной работы в сфере менедж-

мента риска образовательной организации рекомендуется, прежде всего, обес-

печить основу для реализации процесса управления рисками [4]. 

После внедрения подходов риск-менеджмента, ориентируясь на ИСО се-

рии 31000, образовательная организация, реализующая программы среднего 

общего образования, сможет решать проблемы не после того, как последствия 

той или иной проблемы будут обнаружены, а перед началом ее возникновения, 

то есть усилия руководства и персонала будут направлены на своевременное 

предупреждение появления неблагоприятных явлений в образовательной дея-

тельности, что поможет оказать положительное влияние на функционирование 

и репутацию образовательной организации. 
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Аннотация: В работе рассмотрен теоретический и практический аспект внедрения теории 

ограничения на одном из предприятий города Томска. Проведен анализ «узких мест» на 

предприятии, предложен метод оптимизации для улучшения потокового времени на пред-

приятии.  

Ключевые слова: Теория ограничения, узкое место, бережливое производство. 

Мы живем в эпоху конкуренции и борьбы, где каждый хочет быть в цен-

тре внимания, но чтобы добиться этого внимания необходимо мыслить рацио-

нально. Поэтому предприятия уделяют все большее внимание лучшим миро-

вым практикам в области производственного менеджмента и ищут источники 

организации наиболее эффективных производственных систем [1 – 2]. 

Одной из таких практик является теория ограничений. На данный момент 

теория ограничений является одной из наиболее популярной и востребованной 

концепции в менеджменте организации. Данная теория широко применяется на 

предприятиях практически всех передовых стран мира [3 – 6]. 

Таким образом, целью работы является анализ возможностей внедрения 

теории ограничений на предприятии г. Томска. 

В ходе работы изучены теоретические основы теории ограничений; ха-

рактеристика и специфика предприятия; найдены «узкие места»; сделана по-

пытка внедрения концепции теории ограничений на предприятии; построить 

дерево текущей реальности. 

http://www.science-education.ru/ru/article/view?id=7123
http://elibrary.ru/item.asp?id=26011440
http://elibrary.ru/item.asp?id=26011440
http://elibrary.ru/item.asp?id=26011433
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Теория ограничений (Theory of Constraints, TOC) – это методология 

управления, разработанная в 1980-е годы Элияху Голдраттом, согласно кото-

рой, ни одна производственная система не может работать быстрее самой мед-

ленной своей составляющей [7].  

Практическая значимость. 

На риунке 1 приведена карта производственного процесса и декомпози-

ция для процесса производства. 

Критерием значимости «узкого места» может выступать максимальный 

размер очереди перед ним. Целесообразно оценить потери времени в процессах 

используя теорию очередей. Вместо обслуживания заявок система (операция) 

обрабатывает изделия. 

ρ=                                                            (1) 

где ρ – коэффициент загрузки операции; 

– количество изделий, которое обрабатывает рабочий центр в единицу 

времени. 

=                                            (2) 

где λ – интенсивность поступления партий изделий на рабочий центр 

(среднее количество изделий, потребляемых в единицу времени). 

λ=                                               (3) 

 

Рисунок 1 – Карта производственного процесса 
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При рассмотрении производства на предприятии «Свет 21 века. Томский 

завод светотехники» были выявлены следующие ограничения. 

Время обработки ламп на последнем этапе (контроль) долгое. 

Пространство под материалы не эффективно расположены. 

Летом, в жаркие дни, производство останавливается, что несёт потери как 

трудовые, так и материальные. 

Нелогическое размещение ПРОМСКЛАДА ОТК. 

Четвертое ограничение – это нелогическое размещение ПРОМСКЛАДА 

ОТК. Здание завода состоит из 3х этажей, второй этаж – это само производство, 

третий этаж – это ПРОМСКЛАД ОТК.  

Проблема также в том, что фасовщик отправляет готовые лампы на 

ПРОМСКЛАД всего однажды. Это необходимо устраивать не реже двух раз в 

сутки.  

Поток лампочек идет таким образом – все лампочки изготавливаются на 

втором этаже, потом их на лифте поднимают наверх, чтобы в дальнейшем они 

прошли отбраковку. После этого их спускают на первый этаж, чтобы дальше 

начать развозить товар по клиентам. Это не логично, чтобы сначала поднять 

лампочки, чтобы их проверить, а потом спустить для вывоза. Т.е. 

ПРОМСКЛАД ОТК необходимо переместить на первый этаж для удобства.  

Решение данной проблемы – совместно с руководством предприятия бы-

ло принято решение о покупке дополнительного сооружения. Новое здание не-

обходимо реконструировать – соединить первый этаж и второй эскалатором, 

чтобы отправлять продукцию на ПРОМСКЛАД ОТК, где ее проверяют, а в 

дальнейшем отправка ее клиентам. 

Были предложены все четыре методики на предприятие. В последствие 

были отброшены первые три методики, с четвертой руководство предприятия 

согласилось и приступило к первому этапу этой методики – это покупка здания. 

Вторым этап будет реконструкция первого и второго этажа – первый этаж под 

ПРОМСКЛАД ОТК, второй для производства. 

На основе проделанной работы проведен анализ «узких мест» на пред-

приятии, после чего предложен метод оптимизации, для улучшения потокового 

времени на данном предприятии. 

Таким образом, теория ограничений позволяет предприятию дать ответы 

на четыре ключевых вопроса, необходимых для роста. 

Что необходимо изменить? – Определение ключевой проблемы.  

На что изменить? – Разработка простых практичных решений.  

Как обеспечить реформу? – Сотрудничество со специалистами, необхо-

димое для внедрения решений.  

Что создает процесс постоянных улучшений? – Внедрение механизмов 

для поиска тех областей, которые больше всего нуждаются в улучшении.  
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Аннотация: В статье рассматриваются дефиниции термина «услуга», стандартизированные 

в действующих и принятых на территории Российской Федерации стандартах в области на-

дежности в технике, информационной технологии, систем менеджмента качества и дизайн-

менеджмента, бытового обслуживания и услуг населению, наилучших доступных технологий, 

как объекта стандартизации с позиций институциональной экономики и теории трансакцион-

ных издержек. 

Ключевые слова: Услуга, дефиниции, объект стандартизации, стандарты качества, трансак-

ционные издержки, институциональная экономика. 

Рассмотренные нами ранее дефиниции термина «услуга» в работе [1] не 

отражают в полной мере институционального аспекта стандартов качества, 

объектом стандартизации которых выступают дефиниции этого термина. В 

таблице 1 приведены фрагменты действующих и принятых на территории РФ 

стандартов качества, в которых термин «услуга» стандартизирован. Как видно 

из таблицы, изученные стандарты относятся к различным сферам человеческой 

деятельности: надежность в технике, услуги населению, информационная тех-

http://www.ria-stk.ru/stq/adetail.php?ID=92412
http://www.ria-stk.ru/stq/adetail.php?ID=92412
http://www.ippnou.ru/print/007894/
http://www.e-xecutive.ru/management/practices/1221853-chem-mozhet-pomoch-teoriya-ogranichenii-tos
http://www.e-xecutive.ru/management/practices/1221853-chem-mozhet-pomoch-teoriya-ogranichenii-tos
http://toc-strategicsolutions.com/
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нология, системы менеджмента качества, системы дизайн-менеджмента, быто-

вое обслуживание населения, наилучшие доступные технологии. Стоит отме-

тить, что все стандарты кроме ГОСТ Р 50646-2012 введены впервые. Это ука-

зывает на то, что сфера услуг перестает рассматриваться только в экономиче-

ской плоскости. 

Сейчас сформированные в сфере услуг институты требуют отражения в 

нормативных документах, целью которых является привести к единому смы-

словому знаменателю понимание и толкование общепринятых терминов. Тем 

не менее, даже в рассмотренных стандартах наблюдается различное толкование 

термина «услуга»: услуга трактуется как набор функций, результат взаимодей-

ствия, способ предоставления ценности, выход организации, результат деятель-

ности, удовлетворение конкретной бытовой потребности. На наш взгляд, такие 

стандартизованные дефиниции отражают многогранность изучаемого термина. 

Однако, с другой стороны, порождают возникновение трансакционных издер-

жек, которые увеличивают степень неопределенности, связанную с получением 

информации об услуге, а также с измерением ее характеристик как обменивае-

мого экономического блага при взаимовыгодном обмене.  

Неосязаемая природа услуг относит их к опытным и доверительным бла-

гам, трансакционные издержки измерения которых невозможно выявить как до 

покупки, так иногда и в процессе потребления. Снижение трансакционных из-

держек измерения возможно благодаря гарантиям и подтверждению качества, а 

также сформировавшейся на рынке репутации исполнителя услуг. 
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Таблица 1 – Термин «услуга» и его дефиниции в национальных стандартах РФ 

Номер, наименование, пункт и статус 

стандарта 
Термин и его дефиниция 

ГОСТ Р 27.002-2009 Надежность в тех-

нике. Термины и определения, п.6, при-

нят, дата введения 01.01.2011, введен 

впервые  [2] 

Услуга (в технике): Набор функций, предлагаемых пользователю 

ГОСТ Р 50646-2012. Услуги населению. 

Термины и определения, п. 3.1.1, дейст-

вует, дата введения 01.01.2014, взамен 

ГОСТ Р 50646-94  [3] 

Услуга: Результат непосредственного взаимодействия исполнителя и по-

требителя, а также собственной деятельности исполнителя услуг по удов-

летворению потребности потребителя услуг 

Примечание автора: стандарт выделяет услуги материальную (п. 3.1.2) и 

социально-культурную [нематериальную] (п. 3.1.3) 

ГОСТ Р ИСО/МЭК 20000-1-2013. 

Информационная технология. Управле-

ние услугами. Часть 1. Требования к 

системе управления услугами, п. 3.2.6, 

действует, дата введения 01.01.2015, 

введен впервые [4] 

Услуга: Способ предоставления ценности заказчику через содействие ему 

в получении конечных результатов, которых заказчик хочет достичь 

 

ГОСТ Р ИСО 9000-2015. Системы ме-

неджмента качества. Основные положе-

ния и словарь, п. 3.7.7, действует, дата 

введения 01.11.2015, введен впервые  [5] 

Услуга: Выход организации с, по крайней мере, одним действием, обяза-

тельно осуществленным при взаимодействии организации и потребителя  

 

ГОСТ Р 56645.5-2015. 

Системы дизайн-менеджмента. Термины 

и определения, п. 3.313, действует, дата 

введения 01.06.2016, введен впервые [6] 

Услуга (сервис): 

<деятельность> Результат деятельности между поставщиком и клиентом, 

целью которой является удовлетворение потребностей клиента. 

Примечания стандарта: 

1 Поставщик или клиент могут быть представлены персоналом или обо-

рудованием. 
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Продолжение таблицы 1 

Номер, наименование, пункт и статус 

стандарта 
Термин и его дефиниция 

 

2 Взаимодействие клиента и поставщика может иметь первостепенное 

значение для предоставления услуги. 

3 Услуга нематериальна и виду этого не подлежит хранению. 

4 Услуга может быть связана с производством и поставкой материально-

го продукта. 

5 Данное определение базируется на определении, приведенном в стан-

дарте BS 5750-8. 

<свойство> Набор функций, предложенных пользователю организацией. 

Примечание стандарта: доставка или применение материального про-

дукта могут быть частью предоставления сервиса. 

ГОСТ Р 57137-2016. Бытовое обслужи-

вание населения. Термины и определе-

ния, п. 2, принят, дата введения 

01.06.2017, введен впервые [7] 

Бытовая услуга: Услуга, связанная с удовлетворением конкретной быто-

вой потребности индивидуального клиента (заказчика) или группы кли-

ентов 

Примечание автора: стандарт выделяет услуги производственную (п. 4) и 

непроизводственную (п. 5) 

ГОСТ Р 56828.15-2016. 

Наилучшие доступные технологии. Тер-

мины и определения, п. 2.204, принят, 

дата введения 01.07.2017, введен впер-

вые [8] 

Услуга: Результат непосредственного взаимодействия исполнителя и по-

требителя, а также собственной деятельности исполнителя услуг по удов-

летворению потребности потребителя услуг (по ГОСТ 50646-2012, п. 

3.1.1) 
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5. ГОСТ Р ИСО 9000-2015. Системы менеджмента качества. Основ-

ные положения и словарь [Электронный ресурс]. – Введ. 2015-11-01. – М.: 

ФГУП «Стандартинформ». – IV, 49 c. – Режим доступа: 

http://docs.cntd.ru/document/1200124393. – Загл. с экрана. 

6. ГОСТ Р 56645.5-2015. Системы дизайн-менеджмента. Термины и 

определения [Электронный ресурс]. – Введ. 2016.06.01. – М.: 

7. ФГУП «Стандартинформ». – IV, 32 c. – Режим доступа: 

http://vsegost.com/Catalog/61/61004.shtml. – Загл. с экрана. 

8. ГОСТ Р 57137-2016. Бытовое обслуживание населения. Термины и 

определения Электронный ресурс]. – Введ. 2017-06-01. – М.: ФГУП «Стандар-

тинформ». – IV, 15 c. – Режим доступа: http://docs.cntd.ru/document/1200140204. 

– Загл. с экрана. 

9. ГОСТ Р 56828.15-2016. Наилучшие доступные технологии. Терми-

ны и определения [Электронный ресурс]. – Введ. 2017-07-01. – М.: ФГУП 

«Стандартинформ». – V, 44 с. – Режим доступа: 

http://protect.gost.ru/document1.aspx?control=31&baseC=6&page=0&month=10&y

ear=2017&search=ГОСТ%20Р%2056828.15-2016&id=205388. – Загл. с экрана. 
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Аннотация: В статье представлены результаты исследования изменчивости процесса кон-

троля твердости для условий испытательной лаборатории неразрушающего контроля. Ис-

следование показало, что численная оценка сходимости и воспроизводимости измеритель-

ной системы позволяет определить источники ее изменчивости, а использование графиче-

ских методов уточняет возможные причины этой изменчивости. Проведенное исследование 

позволило сформулировать выводы о текущем состоянии процесса контроля твердости пе-

реносными приборами и о недостатках измерительной системы. В целом, показана практи-

ческая возможность применения метода «анализ измерительных систем» (MSA) к условиям 

испытательной лаборатории неразрушающего контроля. 

Ключевые слова: Измерительная система, неразрушающий контроль, твердость, изменчи-

вость, сходимость, воспроизводимость. 

Контроль твердости металла является одним из основных методов оценки 

состояния исследуемого технического устройства при техническом диагности-

ровании. Контроль твердости должен при этом осуществляется неразрушаю-

щим методом, переносными приборами, на действующих производственных 

объектах. Результаты контроля твердости являются косвенными свидетельст-

вами механических свойств контролируемых элементов и имеют большое зна-
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чение при оценке возможности эксплуатации диагностируемого технического 

устройства. 

Целью любого процесса измерений является получение величины изме-

ряемого параметра с предсказуемой погрешностью. Однако, как показывает 

практика, далеко не каждая измерительная система способна выдавать доста-

точно достоверные результаты измерений. Под измерительной системой пони-

мают при этом совокупность ее элементов: инструментов, контролеров, изме-

ряемых деталей и т.п. Под влиянием большого количества факторов, влияющих 

на эти элементы, любая измерительная система обладает изменчивостью, кото-

рая и определяет точность результат измерения. 

Известным методом, призванным дать заключение относительно прием-

лемости используемой измерительной системы через количественное выраже-

ние её характеристик (изменчивостей), является метод MSA – Measurement 

System Analysis (Анализ измерительных систем) [1]. MSA оценивает метод ис-

пытаний, измерительные приборы, а также весь процесс получения измерений 

для обеспечения целостности данных, используемых для анализа качества про-

цесса или продукта. 

Для исследования возможности применения метода MSA при оценке из-

мерительной системы контроля твердости переносным прибором был разрабо-

тан эксперимент, заключавшийся в следующем. В качестве объекта контроля 

взят отрезок трубы паропровода из стали 20, внешним диаметром 377 мм и 

толщиной стенки 15 мм. Участок трубы был зачищен механическим способом 

для проведения контроля твердости и разделен на 9 частей для измерений, каж-

дый из которых был идентифицирован номером. Измерения проводились в те-

чение одного рабочего дня, тремя операторами и состояли из трех попыток для 

каждого оператора. Каждая попытка включала в себя: измерение каждой части 

в случайном порядке, при неизвестных результатах измерений другими опера-

торами. В качестве прибора использован переносной динамический твердомер 

ТЭМП-3. 

Из всех статистических характеристик метода MSA производилась оцен-

ка характеристик изменчивости разброса: сходимости и воспроизводимости. 

Для их оценки был использован метод «средних и размахов». Для этого метода 

принимается следующая модель: 

АVEVGRR
222  ,                                 (1) 

где MSAGRR 
 − общая изменчивость измерительной системы, 

EV  − сходимость, выраженная с помощью стандартного отклонения, 

АV  − воспроизводимость, выраженная с помощью стандартного откло-

нения. 

Сходимость EV – это изменчивость результатов повторных измерений 

при определенных зафиксированных условиях. Ее часто рассматривают как 

присущую изменчивость или возможности самого измерительного оборудова-

ния и называют изменчивостью оборудования (Equipment Variation). 
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Воспроизводимость AV традиционно понимается как изменчивость «ме-

жду контролерами» (Appraiser Variation). Это изменчивость среднего результа-

тов измерений, сделанных разными контролерами, использующими один и тот 

же прибор при измерении одной и той же характеристики одного образца. 

Сходимость и воспроизводимость GRR – объединенная оценка сходимо-

сти и воспризводимости измерительной системы. 

Полученные результаты измерений обрабатывались согласно последова-

тельности, изложенной в [1] и представлялись в численном и графическом ви-

де. 

Численная оценка отдельных статистических характеристик изменчиво-

сти, выраженная в процентном отношении от общей изменчивости измеритель-

ной системы (TV), учитывающей изменчивость измеряемых частей (PV) [1], 

дала следующие значения: 

%EV к общей изменчивости: %EV =100∙(EV/TV) = 66%; 

%AV к общей изменчивости: %AV = 100∙(AV/TV) = 45%; 

%PV к общей изменчивости: %PV = 100 (PV/ТV) = 60%; 

%GRR к общей изменчивости: %GRR = 100∙(GRR/TV) = 80%, 

где 
22 PVRRGTV  . 

Согласно [1] полученной в результате расчетов величины статистической 

характеристики более 30% говорит о чрезмерной изменчивости измерительной 

системы и ее составных частей и о необходимости их улучшения. 

Сравнение полученных значений отдельных статистических характери-

стик позволяет понять, что наиболее значимыми источниками изменчивости 

являются в данном случае измерительный прибор и измеряемые части. 

Для графической интерпретации результатов исследования были исполь-

зованы такие инструменты метода MSA, как: сравнительные контрольные кар-

ты средних и размахов [1].  

На сравнительной контрольной карте средних значений (рисунок 1) нане-

сены средние показания каждого контролера по каждой измеренной части, об-

щее среднее и контрольные границы, определенные с использованием среднего 

размаха. 

Область внутри контрольных границ должна представлять чувствитель-

ность измерения (шум) и, примерно половина или больше средних значений 

должны попадать за контрольные границы. Так как это на полученной кон-

трольной карте не наблюдается, то или измерительная система имеет недоста-

точно эффективное разрешение, или используемая в исследовании выборка не 

представляет ожидаемую полную изменчивость процесса. 

На контрольной карте средних отчетливо видны также заметные отличия 

между результатами измерений твердости разными контролерами. Так практи-

чески все значения твердости, полученные контролером № 3, оказались мень-

ше, чем у контролеров № 1 и № 2. 
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Рисунок 1 – Сравнительная контрольная карта средних 

На сравнительной контрольной карте размахов (рисунок 2) нанесены раз-

махи показаний каждого контролера по каждой измеренной части, общий сред-

ний размах и контрольные границы. Эта контрольная карта показывает, что 

процесс контроля находится в статистически неуправляемом состоянии. Неста-

бильность связана с контролером №2 (выход точки за верхнюю контрольную 

границу), что говорит об отличии его метода измерения. 

Таким образом, графический анализ дополняет численные расчеты и по-

могает понять некоторые причины значительной изменчивости измерительной 

системы. 

 

 

Рисунок 2 – Сравнительная карта размахов 
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Таким образом, проведенное исследование показало, что измерительная 

система контроля твердости в лаборатории неразрушающего контроля отлича-

ется значительной изменчивостью и подлежит настройке. Причины  повышен-

ной изменчивости связаны, в первую очередь, с оборудованием и персоналом. 

Однако для точной идентификации причин необходимо проведение дополни-

тельных исследований. Показано также, что метод MSA может быть использо-

ван для оценки изменчивости измерительных систем при неразрушающем кон-

троле количественных показателей качества. 
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Ситуация на внутренних и международных рынках вынуждает организа-

ции стремиться постоянно развиваться, активно искать новые способы повы-

шения конкуренции. Независимо от размеров, сферы деятельности или выпус-

каемой продукции и услуг конкурентоспособность любой организации влияет 

на востребованность результата деятельности, который в свою очередь зависит 

от соотношения качества и цены. 

Одним из определяющих критериев конкурентоспобности организации 

является сертификация – одна из процедур деятельности по оценки соответст-

вия, официально подтверждающая соответствие объектов технического регу-

лирования установленным требованиям. Объектами сертификации могут быть 

работы или услуги, системы менеджмента организации, персонал и сама про-

дукция. Наличие сертифицированной системы менеджмента качества (СМК), 

несомненно, улучшает имидж организации и повышает возможность гаранти-

ровать высокое качество и безопасность производимого товара или услуги, что 

является сильными преимуществами в конкурентной борьбе за потребителя, 
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стабильное положение на рынке, дальнейшее развитие организации. Обладате-

ли сертификата соответствия выглядят привлекательней в глазах потребителей, 

что не может не сказаться на увеличении объемов производства и оказания ус-

луг. Важным преимуществом сертификации систем менеджмента качества яв-

ляется возможность расширить рынки сбыта, как на российской, так и на меж-

дународной арене. 

По данным Международной организации по стандартизации (ISO) на 31 

декабря 2015 года в 201 стране мира осуществляли деятельность 1 033 936 ор-

ганизаций с действующими сертифицированными СМК. По представленным 

ISO данным с 1994 года динамика числа стран/экономик, использующих сер-

тифицированную СМК, имеет положительную тенденцию на протяжении дол-

гого периода времени. С каждым годом этот показатель продолжает расти, в 

большинстве своём, увеличиваясь на 15 – 20 стран. 

Региональная доля сертификатов СМК составляет: для Европы – 42,5%; 

Восточной Азии и Тихого океана – 40,9 %; Центральной и Южной Америки – 

4,8%; Северной Америки – 4,5%; Центральной и Южной Азии – 3,9%; Среднего 

Востока – 2,2%; Африки – 1,2%. 

Мировой годовой прирост по состоянию на 2015 год, в абсолютных циф-

рах, составил «-2 385». Наиболее отрицательный наблюдается показатель у Ев-

ропы «-14 151», Центральной и Южной Азии «-3 968», Центральной и Южной 

Америки «-900», значительный спад у Восточной Азии и Тихого океана с 27 

258 в 2014 году до 7 718 в 2015 году, а улучшились показатели, по сравнению с 

2014 годом, у Северной Америки с «-7 120» до 5 479, у Среднего Востока с 523 

до 1 426 и у Африки с 327 до 2 011. В рассмотренном периоде времени ежегод-

ный мировой прирост не постоянен и с 2012 года составляет 1%, а последние 

результаты: 2015 года «-0,2%». При этом достаточно весомый прирост отмеча-

ется в период 1994 – 2002 гг. и 2004 – 2009 гг. Диаграмма мирового ежегодного 

прироста сертификатов стандарта ISO 9001 (в %) представлена на рисунке 1 [1]. 

В общей сложности по всему миру в 2015 году выпущены 1 033 936 сер-

тификатов, по сравнению с 2014 годом уменьшившись на 2 385 сертификатов, 

годовой прирост «-0,2%». Согласно статистическим данным отчетов Централь-

ного секретариата Международной организации по стандартизации существует 

следующая динамика количества сертификатов СМК в Российской Федерации 

за период 1994 – 2015, представленная на рисунке 2. 

В десятку стран-лидеров, применяющих сертифицированную СМК, во-

шли: Китай – 292 559, Италия – 132 870, Германия – 52 995, Япония – 47 101, 

Великобритания – 40 161, Индия – 36 305, Соединенные Штаты Америки – 33 

103, Испания – 32 730, Франция – 27 844, Румыния – 20 524. Лидеры в СНГ: 

Российская Федерация – 9 084, Белоруссия – 3 657, Казахстан – 489, Азербай-

джан – 243, Молдавия – 130, Узбекистан – 70 и Украина, в настоящий момент 

являющаяся не ратифицированной Уставом СНГ, – 1 052. 
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Рисунок 1 – Мировой ежегодный прирост сертификатов ISO 9001 

 

Рисунок 2 – Количество сертификатов СМК в Российской Федерации 

Как показано на рисунке 2 значительным ростом характеризуется 2009 и 

2010 год. В целом динамика количества сертификатов СМК в Российской Фе-

дерации неустойчива. Указанные пики развития СМК не соответствуют еже-

годному мировому приросту, что свидетельствует об отсутствии зависимости 

двух показателей, при этом мировая политическая и экономическая обстановка, 

как видно из рисунка 2, влияет на количество выдаваемых сертификатов. Воз-

можно, в мире и в Российской Федерации снижение количества сертифициро-

ванных СМК связано с выходом новой версии стандарта ISO 9001:2015. 

Так как с момента утверждения новой версии ISO 9001 организациям, 

имеющим действующую, сертифицированную СМК, предоставлен 3-х летний 

срок перехода (до сентября 2018) со старой версии стандарта на новую. По же-

ланию организаций в указанный 3-х летний срок сертификация СМК может 

проводиться как на подтверждение соответствия требований стандарта ISO 

9001:2008, так и требований ISO 9001:2015, следовательно, действуют обе вер-

сии стандарта. Но по истечению срока перехода заканчивается и срок действия 

стандарта ISO 9001:2008, в том числе и действие сертификатов соответствия 
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СМК ISO 9001:2008, и в дальнейшем сертифицированная СМК возможна толь-

ко в соответствии с ISO 9001:2015 [1]. 

В Российской Федерации по состоянию на 2015 год количество сертифи-

катов обеих версий стандарта ISO 9001 (2008&2015) составило 9 084, из них 

ISO 9001:2008 – 9 069 и на требования ISO 9001:2015 – 15. С 2003 по 2010 гг. 

наблюдалась устойчивая тенденция увеличения количества выданных сертифи-

катов ISO 9001. 

В 2009 году Российская Федерация возглавила топ – 10 список стран, 

обеспечивших наибольший ежегодный прирост выдачи сертификатов (более 37 

тыс.), а в 2010 году по этому показателю заняла второе место (прирост составил 

свыше 9 тыс.) и оказалась в тройке мировых лидеров по общему числу выдан-

ных сертификатов. Тенденция роста изменилась в 2011 году, когда количество 

выданных сертификатов по сравнению с 2010 годом резко уменьшилось. Сни-

жение сертификационной активности в 2011 году не привело к резкому умень-

шению на российском рынке доли организаций – обладателей сертифициро-

ванной СМК [1]. 

В качестве возможных причин отрицательной динамики генеральный 

секретарь Международной организации стандартизации Роб Стил относил 

предстоящий в 2015 году пересмотр стандарта и постоянное совершенствова-

ние верификации, предшествующая включению в ежегодный отчет тех данных 

о выданных сертификатах, которые организация получает из множества источ-

ников. В настоящее время такое объяснение также является актуальным, так 

как перед организациями возникает вопрос, проходить ли процедуру подтвер-

ждения СМК и на соответствие требований какой версии стандарта. На измене-

ние в российских показателях сертификации, вероятно, влияет мировая полити-

ческая и экономическая ситуация. Помимо названных причин отмечается и 

возможное насыщение рынка системой менеджмента качества, относящееся к 

резкому спаду в 2011 году, последовавший за пиками интенсивного примене-

ния в 2009 и 2010 годах. 

СМК признана обеспечивать качественное организационное управление и 

способствовать улучшению деятельности организации. Сертифицированная 

СМК организации является системой, подразумевающей менеджмент рисков 

[2, 3] организации, что дает возможность выпускать продукцию, оказывать ус-

луги и осуществлять организационное управление полностью удовлетворяя 

требования современных потребителей. 

В Российской Федерации, несмотря на различные причины, сертифика-

ция СМК с каждым годом завоевывает все большее количество организаций. 

Представленные данные свидетельствуют о том, что интерес к стандарту ISO 

9001 не ослабевает в течение более 20 лет. 

Следовательно, организации по-прежнему будут стремиться к признанию 

своей системы организационного управления. С выходом новой версии стан-

дарта ISO 9001:2015 рассмотрение и разработка новых теоретических и мето-

дологических подходов к формированию и развитию системы менеджмента ка-

чества организации является весьма актуальным, так как возникают вопрос пе-
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рехода к новой версии стандарта. Несмотря на существование достаточно 

большого количества работ по формированию и развитию СМК организаций 

некоторые вопросы остаются неохваченными в связи с отсутствием подходов, 

предусматривающих соответствие СМК организаций требованиям стандарта 

ISO 9001:2015. 
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Аннотация: В статье исследуется малый и средний бизнес, как важная составляющая эко-

номики страны и проблемы в его развитии. В процессе изучения прослеживается, что суще-

ствующие проблемы возникают из-за неэффективного механизма управления бизнесом.  В 

результате обосновывается идея необходимости комплексного управления качеством дея-

тельности малого и среднего бизнеса и предлагается создать методику. 

Ключевые слова: Малый и средний бизнес, управление качеством, методика управления, 

предпринимательство, развитие бизнеса. 

Есть некий постулат: малый и средний бизнес (МСБ) являются 
неотъемлемой частью экономики. Так одним из главных факторов рыночной 

экономики является наличие конкуренции, как важнейший инструмент регули-

рования экономических процессов. И, несомненно, наличие, и рост количества 

МСБ существенно повлияет на показатель развитости конкуренции в экономи-

ке в целом [1]. 

Многочисленные исследования наглядно показали, что современное 

предпринимательство сталкивается с рядом проблем, которые касаются финан-

сового обеспечения, бизнес-климата, кадрового ресурса и рынков сбыта. Мож-
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но предположить, что проблемы возникают из-за не способности предпринима-

телей качественно и эффективно управлять бизнесом, и управление бизнесом 

оказывается неглубоким. Как можно догадаться, такой подход со временем дает 

негативные результаты [2]. 

Логично, что в одночасье невозможно изменить сложившуюся ситуацию 

из-за проблем ограничения развития бизнеса в России. Как показывает опыт 

многих стран, по-настоящему весомый вклад в экономику, конкурентоспособ-

ность национального бизнеса на мировой арене МСБ может вносить только в 

условиях последовательного и комплексного стимулирования этой уязвимой 

формы бизнеса [3]. 

В Российской Федерации в период с 2000 по 2010 года были активные 

изменения законодательства, направленные на развитие МСБ, создание усло-

вий для увеличения их количества и индивидуальных предпринимателей (ИП), 

снижение административных барьеров и облегчение налоговой и контрольной 

нагрузки на предпринимательство. 

В последние годы вопросы развития МСБ являются основными события-

ми на уровне Президента РФ. Целевые установки развития малого бизнеса оз-

вучены в распоряжении Правительства РФ от 17.11.2008 № 1662-р (ред. от 

08.08.2009 «О Концепции долгосрочного социально-экономического развития 

Российской Федерации на период до 2020 года» [4]. А также в предвыборной 

статье 2012 г. Президентом РФ «О наших экономических задачах»: «Новая 

экономика – это экономика, где малый бизнес представляет не менее половины 

рабочих мест в экономике. При этом значительная часть малого бизнеса 2020 

года – это должны быть сектора интеллектуального и творческого труда, рабо-

тающие в глобальном рынке, экспортирующие свои продукты и услуги» [5]. 

Новая идеология МСБ должна базироваться на следующих основных по-

стулатах [3]: 

 малое предпринимательство, помимо экономической значимости, несет 

в себе и социальную функцию, особенно в регионах и на территориях с малой 

численностью населения и низким уровнем экономического развития; 

 предпринимательский потенциал и предпринимательская активность 

общества могут усиливаться и развиваться только в случае гарантированной 

стабильности фискальных и регулирующих условий, а также повышения 

заинтересованности местных органов власти в развитии предпринимательства и 

их ответственности за результат; 

 будущее страны, ее экономическое и социальное благополучие зависят 

от социальной и экономической активности молодого поколения. Особенно 

активности, направленной на поддержку и развитие своего местного 

сообщества, своего города, села, окружающей территории или района. 

Большинство российских существующих МСБ управляется лицами, кото-

рые имеют экономическое образование и знают основы управления бизнесом. 

Но в то же время  управление этими предприятиями происходит неэффективно 

– не наблюдается развития компаний, управление идет на основе решения 
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сложных задач «с наскока», в то время, когда нерешенными остаются комплекс 

базовых проблем, тормозящих развитие предприятий [6]. 
Малый и средний бизнес в России функционирует с большой упущенной 

выгодой, то есть теряет массу возможностей развития из-за неэффективного хо-
зяйственного механизма управления: низкой мотивации персонала, плохих ин-
формационных потоков, устаревших методов контроля, низких этических стан-
дартов. Все это в совокупности снижает стоимость бизнеса и отрицательно ска-
зывается на способности привлечения инвестиций. 

Для решения возникших проблем, которые назрели в МСБ, потребуется 
грамотное, качественное управление и оперативная адаптация деятельности 
бизнеса к постоянным изменениям, что и будет отражено в исследовательской 
работе, цель которой заключается в разработке методики управления качеством 
деятельности малого и среднего бизнеса на основе решения следующих задач:  

 оценить потенциальное состояние предприятий малого бизнеса России 
на основе исследования источников статистической информации о состоянии 
малого предпринимательства в РФ; 

 определить особенности функционирования зарубежных и российских 
малых предприятий для дальнейшей разработки оптимальной методики; 

 провести анализ влияния внешних и внутренних факторов на качество 
деятельности малых предприятий; 

 провести анализ современных моделей управления качеством 
возможных для применения в малом бизнесе; 

 разработать методику управления деятельностью малого бизнеса 
эффективного на российском рынке; 

 провести опытную проверку и организовать свой малый бизнес. 
В процессе исследования теоретической базой выступят:  

 труды отечественных и зарубежных ученых по проблемам 
формирования и развития МСБ; 

 законы РФ о МСБ; 

 официальные статистические данные Федеральной службы 
государственной статистики; 

Формирование выше описанной методики управления качеством дея-
тельности МСБ имеет широкую научную значимость в менеджменте, как но-
вый способ, позволяющий предприятиям на практике эффективно управлять и 
организовывать деятельность бизнеса и быть конкурентоспособным, тем самым 
как можно дольше оставаться на рынке. Развитие и рост МСБ несет в себе не 
только экономическую выгоду, но и социальную. В социальной сфере МСБ 
имеет разноплановый характер, так в результате развития малого бизнеса:  

 снижается уровень безработицы;  

 в более полной мере удовлетворяются потребности граждан в 
продукции и услугах;  

 средний класс общества сформируется как основа для развития 
экономики и повышения жизненного уровня граждан и многое другое. 

Тем самым улучшается качество жизни каждого человека в стране. 
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процесса «Приёмка и входной контроль ТМЦ». Результаты работы могут быть использо-

ваны другими организациями с целью упорядочения своей деятельности. 

Ключевые слова: Система менеджмента качества, процессный подход, процессы, цепочка 

создания ценностей, сеть процессов, графическая схема процесса, приёмка, входной кон-

троль качества. 

Построение системы менеджмента качества (далее – СМК) в соответст-

вии с требованиями стандартов ИСО серии 9000 в организациях строительной 

отрасли является хорошей практикой и активно применяется крупными строи-

тельными предприятиями с целью повышения своей привлекательности для 

инвесторов, заказчиков и общества в целом. Как правило, основными этапами 

при построении СМК в таких организациях являются: проектирование элемен-

тов системы; документирование наиболее значимых процессов; внедрение сис-

темы через внутренние аудиты; дальнейшее её поддержание и развитие. Нами 

рассмотрен наиболее сложный и трудно реализуемый этап создания СМК на 

таких предприятиях – проектирование. 

В основу проектирования СМК положен процессный подход. Известны 

различные методы и подходы к внедрению процессного подхода на предпри-

ятиях. На основе существующих практических примеров были представлены 

соответствующие результаты для организации, производящей строительные 

материалы. 

Основные этапы применения процессного подхода, используемые в работе: 

1) построение цепочки создания ценности для одного из бизнес-

продуктов организации (рисунок 1). Суть цепочки создания ценности в том, что 

полный цикл бизнес-процесса охватывает обеспечение сырьем, материалами, 

информационным и документационным потоком, создающий ценность для 

конечного потребителя. Визуализация потоков работ также облегчает общее 

представление процессов. 

2) классификация и выделение основных производственных процессов, 

ресурсных процессов и управляющих процессов для организации и построение 

их сети в схематическом виде (рисунок 2). Данная схема разработана на 

основании цепочки создания ценности (рисунок 1) для наглядного видения 

деятельности процессов организации, их укрупнения, определения 

взаимодействия между процессами, материального и информационного потока. 

3) выбор одного из процессов для дальнейшей декомпозии и более 

детального рассмотрения. Нами был выбран подпроцесс «Приемка и входной 

контроль товарно-материальных ценностей (далее – ТМЦ)», который является 

составной частью процесса «Материально-техническое обеспечение». Для 

данного подпроцесса была разработана модель процесса «Приемка и входной 

контроль ТМЦ», включая входы и выходы, документационное и материально-

техническое обеспечение процесса.  

Цель подпроцесса «Приемка и входной контроль ТМЦ» - предотвратить 

попадания в производство несоответствующей закупаемой продукции, опреде-

лить показатели сырья для дальнейшего составления технического задания. Ре-

зультат процесса: проверенная на соответствие требованиям закупаемая про-
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дукция, определенные показатели сырья. Владелец процесса: кладовщик. Кон-

троль за процессом со стороны высшего руководства осуществляет: начальник 

складского хозяйства, начальник отдела технического контроля. 

4) определение порядка выполнения процесса «Приемка и входной кон-

троль ТМЦ» в форме диаграммы потоков работ в виде графической схемы про-

цесса (рисунок 3). Каждая организация вправе выбирать свой способ наглядно-

го представления процессов на разных уровнях. Нами была выбрана диаграмма 

потоков, так как она более наглядно распределяет ответственности между 

структурными подразделениями и ответственными лицами данного процесса. 

5) определение показателей для оценки результативности подпроцесса 

«Приемка и входной контроль ТМЦ». Сущностью процессного подхода 

является определение не только декомпозиция и графическое представление 

процессов, но и определение показателей результативности и эффективности 

для оценки этих процессов. Показатели необходимы для количественной 

оценки выполнения/невыполнения подпроцесса. На основании проделанной 

работы (рисунок 1-3) были определены основные показатели результативности 

подпроцесса «Приемка и входной контроль ТМЦ»: время проведения 

визуального осмотра и взвешивания; время выполнения анализа сырья; 

количество ошибок в информации о ТМЦ, заносимой в Axapta. Показатели 

позволяют определить эффективный ли данный бизнес-процесс или нет. 

Подобным образом можно представлять все процессы в организации, но 

при этом должна быть определена целесообразность их графического отобра-

жения в том или ином виде. При этом должно быть обязательное участие вла-

дельца процесса и соответствующих взаимодействующих лиц по основным 

этапам процесса. Процессный подход направлен, прежде всего, на визуализа-

цию деятельности внутри предприятия. Это должно облегчить работу внутри 

каждой организации, убрать дублирующие функции, определить оперативное 

взаимодействие внутри предприятия, исключить ненужные функции. Все эти 

преимущества позволять сократить временные затраты, а, следовательно, повы-

сить качество выполняемых работ. 
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Рисунок 1 – Цепочка создания ценности для организации строительной отрасли (начало) 
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Рисунок 2 – Сеть процессов СМК для организации строительной отрасли 
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Рисунок 3 – Графическая схема подпроцесса «Приемка и входной контроль ТМЦ» 
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Принципы управления рисками эффективно используются в различных 

видах деятельности и управления, включая безопасность на производстве, здра-

воохранение, мониторинг безопасности лекарственных препаратов. В фарма-

цевтической промышленности управление рисками для качества является важ-

ным компонентом эффективной системы качества. Качество продукта должно 

сохраняться на протяжении всего жизненного цикла, причем таким образом, 

что бы свойства лекарственное средство, оставались неизменными в период  

срока его годности. 

Понятие «риск» является многогранным, чем объясняется наличие боль-

шого количества определений. Например, в ГОСТ Р ИСО/МЭК 31000 приведе-

но следующее определение риска – «возможная опасность потерь, вытекающая 

из специфики тех или иных явлений природы и видов деятельности человече-

ского общества».[1] Так как ГОСТ Р ИСО 31000-2010 является универсальным 

стандартом для любого вида деятельности, то любая организация имеет воз-

можность, с помощью представленных в стандарте методик и принципов, дос-

тигнуть своих целей в области управления рисками. ГОСТ Р ИСО 31000-2010 

предоставляет обобщенные правила для эффективного планирования риск-

менеджмента, но он не обеспечивает единообразие риск-менеджмента во всех 

организациях. 

Понятие риска также применяется и в новой версии стандарта ISO 

9001:2015, одним из основных отличий, которого является четкое требование 

риск-ориентированного мышления для поддержания и улучшения понимания и 

применения процессного подхода, основанного на рисках[3]. 

Система риск-менеджмента и риск-ориентированного мышления в актуа-

лизированной редакции международного стандарта ISO 9001 – 2015 предпола-

гает на основании мониторинга и контроля определение среды существования 

риска, его идентификацию, анализ, оценку, воздействие на риск с использова-

нием коммуникаций и соответствующих консультаций [4]. 

Производство и применение лекарственных препаратов, включая их ком-

поненты, всегда влечет за собой некоторый риск. Рисками для качества лекар-
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ственных средств – это риски для потребителя. В свою очередь, производители 

такого вида продукции несут ответственность перед пациентом за эффектив-

ность и безопасность продукции, поступающей на рынок. 

Одним из важнейших документов, определяющим требования к произ-

водству и контролю качества лекарственных средств для человека и животных, 

являются «Правила производства и контроля качества лекарственных средств 

(Правила)» - «Good Manufacturing Practice for Medicinal Products (GMP)». 

В Приказе Минпромторга России от 14.06.2013 № 916 термин «Управле-

ние рисками» определяется как систематизированный процесс оценки рисков 

для качества лекарственного средства, их контроля, передачи информации, а 

также обзора в отношении указанных рисков» [5]. 

Основные принципы управления рисками для качества лекарственных 

средств изложены в руководящих указаниях ICH Q9 «Анализ рисков для каче-

ства», которые включены в структуру европейских правил. 

Система управления рисками для качества лекарственного средства 

должна гарантировать, что: 

- оценка рисков основывается на научных знаниях, опыте производства и, 

в конечном счете, связана с защитой потребителя путем обратной информацией 

(рекламации, опроса и т.д.); 

- соответствие уровня затраченных усилий, документирования процесса 

управления рисками для анализа риска [5]. 

С целью обеспечения того, что принятие решений, которые могут оказать 

влияние на качество выпускаемой продукции, осуществляется на основе науч-

но-обоснованных и практических фактов, должна применяется система управ-

ления рисками. 

Существует множество различных методов анализа рисков, к ним отно-

сятся: 

 FMEA – анализ причин и последствий отказа (ГОСТ Р 51901.12-2007 

(МЭК 60812:2006) «Менеджмент риска. Метод анализа видов и последствий 

отказов»); 

 граф связей или диаграмма связей; 

 причинно-следственная диаграмма или диаграмма Исикавы; 

 контрольные листы; 

 контрольные карты Шухарта (ISO 8258-91 (ГОСТ Р 50779.42-99)); 

 анализ коренной причины или Диаграмма «Почему-почему». 

 Специально для фармацевтического производства были разработаны 

такие методы как: 

 применение метода анализа рисков и критических контрольных точек 

для лекарственных средств (ВОЗ); 

 пример методологии применения управления рисками для качества в 

области фармацевтического производства; 

 матрица анализа и снижения рисков (RAMM) – метод управления 

рисками в системе фармацевтического качества [6, 7]. 
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Для того что бы управлять рисками необходимо определиться с методом, 

но первоначально необходимо проанализировать продукцию, которая будет 

подвергаться анализу. 

Управлять рисками – значит оценивать их. Зачастую производят количе-

ственную оценку и выбирают такие параметры как: высокий, средний и низкий. 

Используя качественную оценку первоначально необходимо определить пере-

чень опасностей, произвести расчеты и только после, можно присваивать рис-

кам, опасностям и событиям точные оценки. 

Результатом управления рисками является выбор и реализация стратегии 

и методики контроля наиболее значимых рисков, а также формирования меро-

приятий для их снижения или вовсе исключения. Главной же задачей является 

научиться принимать правильные, сбалансированные решения, иногда, даже 

рискованные, но осознанно рискованные решения [7, 8]. 

Соблюдение Правил при производстве лекарственных средств является 

одним из условий обеспечения их высокого качества, безопасности и эффек-

тивности, так как: 

 в производственных условиях всегда есть некоторая степень риска 

невыполнения заданных требований; 

 уровень защиты пациента зависит от уровня риска, которому 

подвергается пациент во время приема лекарственного препарата. 

Итак, управление рисками – это неотъемлемая часть системы менеджмен-

та производителя лекарственных средств, а качество продукции необходимо 

поддерживать на протяжении всего жизненного цикла продукции: разработка, 

производство, хранение (готового продукта, а также архивных и арбитражных 

образцов). 
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Уставы проекта существует очень давно, с тех пор как появилась сама 

сущность работы. В Египте использовали Уставы проектов, чтобы создать пи-

рамиды. Так же поступили и греки, чтобы воздвигнуть Парфенон. 

Несмотря на то, что вышеуказанные примеры разные по времени и по ме-

тодам, использованным для создания этих структур, их объединяет успех, ос-

нованный на создании, поддержании и соблюдении устава проекта. Суть не в 

том, насколько сложным был Устав проекта, а в том, что он был нужен, так как 

от его подготовки и функционирования в качестве основы зависело успешная 

реализация всех указанных проектов. 

Устав проекта обычно составляют для крупных или кросс-

функциональных проектов. Для маленьких проектов Устав обычно не издается. 

Необходимость издания Устава проекта определяется сложностью, масштабом 

и степенью кросс-функциональности проекта. 

Устав проекта обеспечивает непосредственную связь уникальной задачи 

со стратегическими целями компании. Являясь документом, формально автори-

зующем задачу, Устав включает в свой состав базовые требования и основные 

ожидания заинтересованных сторон. Этот документ выполняет несколько 

функций, среди них нужно отметить следующие: 

 функцию постановки задачи; 

 функцию согласования; 

 авторизационную функцию; 

 функцию повышения дисциплины; 

 консолидационную функцию; 

 интеграционную функцию. 

Требования к формированию Устава проекта в нормативной документа-

ции отсутствуют. Уставы проектов разрабатываются организациями в соответ-

ствии с требованиями внутренних нормативных документов. 
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Разработка Устава проекта начинается после издания приказа о запуске. 

Распорядительная часть документа формально фиксирует дату старта проект-

ной реализации, в ней вводится его полное и краткое название, назначаются ку-

ратор, руководитель (PM), ответственные лица за ключевые блоки.  

Как начальный документ проекта, Устав проекта устанавливает цели, ис-

ходя из которых проект будет начат, спланирован, выполнен и завершен. Опи-

сание проекта отразится на его размере и сложности. Он может включать в себя 

следующее: 

 назначение проекта; 

 масштаб; 

 цели; 

 ресурсы, используемые в проекте; 

 план; 

 оценка затрат; 

 иерархия и организация проекта; 

 риски и влияние, которое проект окажет на организацию. 

Устав проекта не является неизменным документом, он развивается и 

поддерживается в таком состоянии, чтобы отражать изменяющиеся обстоятель-

ства и условия, связанные с проектом. Устав проекта устанавливает среду и 

границы проекта, чтобы обеспечить то, что все заинтересованные лица проект-

ной группы и ресурсы имеют общую точку отсчета и понимания проекта на 

протяжении всего срока его существования. 

После установления среды и границ проекта и получения формального 

одобрения Устав проекта можно использовать для отслеживания и оценки 

масштаба проекта от начала до конца. Заинтересованные лица проекта могут 

ссылаться на устав проекта, чтобы отслеживать прогресс и направление проек-

та по отношению к исходной среде и границам, которые они первоначально 

одобрили. Это дает заинтересованным лицам возможность остановить, задер-

жать или ускорить приоритеты проектной группы, чтобы лучше отражать про-

изводственные потребности организации. Это также позволяет проектной 

группе  пересматривать свою работу, основываясь на решениях и утверждениях 

заинтересованных лиц организации. 

После авторизации Устав проекта может действовать как основа для пла-

нирования проекта. Руководитель проекта может ссылаться на изначальное 

описание, принятое и авторизованное в уставе проекта, чтобы обеспечить 

большую ясность и подробную информацию о том, как проект будет выпол-

няться. Планы проекта, графики проекта, ресурсы проекта, распределения 

бюджета проекта получаются из авторизованного Устава проекта. 

Авторизованный устав проекта предоставляет механизм, на который про-

ектная группа будет полагаться в течение всего времени существования проек-

та. Он является основой для предоставляемых результатов и рабочих продук-

тов, указанных в плане проекта и в графике проекта. Наличие готовой фор-

мальной документации предоставляет несколько выгод. Проектные группы 

разработчиков будут иметь доступ к необходимой информации, что позволит 
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сделать обмен информацией между проектными группами согласованным и ос-

нованным на формальных утверждениях, все члены проектных групп разработ-

чиков могут полагаться на авторизованные предоставляемые результаты, что 

позволит обеспечить их согласованную работу. 

За подготовку и внесение изменений в Устав проекта в компании необхо-

димо назначить ответственное лицо. 

Изменения в Устав проекта должны вноситься в следующих случаях: 

 произошли изменения в параметрах проекта (сроки, содержание, 

бюджет, качество); 

 произошли изменения в требованиях Заказчика (и/или) Инвестора 

проекта; 

 произошли изменения в параметрах продукта проекта; 

 произошли изменения во внутренних/внешних условиях проекта. 

Изменения в Устав проекта должны быть оформлены соответствующим 

образом, а внесение изменений в Устав проекта должны быть санкционированы 

менеджером проекта. 

По завершении проекта Устав проекта и все изменения к нему должны 

быть включены в архив проекта. После завершения проекта, которое фиксиру-

ется приказом, изменения в Устав проекта запрещены. 

Создание Устава проекта подтверждает соответствие проекта стратегии и 

текущей деятельности организации. 

Устав проекта наделяет руководителя проекта полномочиями в отноше-

нии планирования и исполнения проекта. Непосредственное участие менеджера 

проекта в разработке Устава проекта позволит ему лучше понимать требования 

проекта, а, следовательно, будет способствовать эффективному распределению 

ресурсов для выполнения операций проекта. 
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Проекты изменяют наш мир: строительство жилых и общественных зда-

ний, возведение промышленных объектов, разработка комплекса программ для 

ЭВМ, создание новых технологий и техники, конверсия оборонного предпри-

ятия, полет на Луну, создание новой организации, разработка и улучшение сис-

темы менеджмента, проведение международного симпозиума, подготовка спек-

такля, введение новой налоговой системы, повышение качества продукции, 

введение новой специальности в ВУЗе – все это примеры мероприятий, нося-

щих характер проекта. Так что же такое проект? Что общего между названны-

ми, такими разными мероприятиями? Что их всех объединяет под общим поня-

тием «проект»? До недавнего времени в отечественной практике термин «про-

ект» использовался преимущественно в технической сфере и с ним связывалось 

представление о совокупности документации по созданию каких-либо соору-

жений или зданий. Соответственно, разработка такой документации называется 

проектированием. На Западе для обозначения этого процесса используется тер-

мин – «дизайн» (designing), а понятие «проект» (project) трактуется более ши-

роко. В то же время единого общепринятого определения понятия «проект» в 

литературе не существует, поэтому рассмотрим некоторые определения этого 

понятия и используемые в управлении проектами. 

Постиндустриальные компании постепенно становятся не только более 

гибкими, каждый клиент и каждый продукт все больше обретают уникальность. 

Таким образом, и развитие бизнеса, и сами деловые процессы получают все но-

вые черты, для которых более естественным выглядит именно проектный спо-

соб. Но из чего состоит понятие проектной задачи и как ею управлять? Опреде-

ление проекта мы рассмотрим через позиции, выраженные в официальных ме-

ждународных и российских источниках. 

В толковом словаре Вебстера «проект (англ. – project) – это что-либо, что 

задумывается или планируется, большое предприятие» [1]. 

Свод знаний по управлению проектами (PMBОK, США) включает такое 

определение проекта: «Проект – некоторое предприятие с изначально установ-

ленными целями, достижение которых определяет завершение проекта» [2]. 
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Английская Ассоциация проект-менеджеров использует следующий тер-

мин: «Проект – это отдельное предприятие с определенными целями, часто 

включающими требования по времени, стоимости и качеству достигаемых ре-

зультатов» [3]. 

Российский стандарт ГОСТ Р 54869 – 2011. Проектный менеджмент. Тре-

бования к управлению проектом [4] в качестве основных признаков проекта 

определяет: 

– наличие уникальной, четко определенной цели;  

– ограниченность во времени – имеет возможность выделить 

определенный момент начала проекта и определенный момент его завершения;  

– постепенное уточнение в процессе реализации – от достаточно 

широких формулировок и описаний в начале работы к более точным и 

детальным на более поздних этапах;  

– необходимость ресурсов разных типов; наличие основного клиента или 

заказчика, который, как правило, определяет цели проекта и обеспечивает 

финансирование; 

– наличие неопределенности, которая является следствием уникальности 

проекта и поэтому невозможности точно сформулировать цели, 

продолжительность, стоимость. 

Конкретизируя понятие «проект» до уровня «инновационный проект» 

Ю.В. Ерыгин и Е.О. Павлова в качестве основных отличительных признаков 

инновационного проекта выделяют: цель как желаемый результат деятельно-

сти, достигаемый в пределах установленного интервала времени; ограничен-

ность во времени для достижения конкретных целей; неповторимость – высо-

кая степень новизны; ограниченность ресурсов [5]. В целом это убеждение сов-

падает с описанными ранее признаками проекта. 

Е.П. Кудрявцева отмечает, что управление проектами – это область ме-

неджмента, охватывающая те сферы деятельности, в которых создание продук-

та или услуги реализуется как уникальный комплекс взаимосвязанных целена-

правленных мероприятий при определенных требованиях к срокам, бюджету и 

качеству ожидаемого результата) [6]. 

По мнению R.M. Wideman, проект-менеджмент есть ничто иное, как при-

менение современных техник и систем менеджмента для выполнения проекта 

от начала до конца, достижения поставленных целей относительно результатов, 

качества, времени и цены, равного удовлетворения участников [7]. 

Следовательно, проект – это: 

 предприятие, которое характеризуется принципиальной уникальностью 

условий его деятельности, таких как цели (задачи), время, затраты и 

качественные характеристики и другие условия, и отличается от других 

подобных предприятий специфической проектной организацией; 

 предпринимаемое усилие, организующее человеческие, материальные 

и финансовые ресурсы в неизвестный путь в рамках уникального предмета 

работы, заданной спецификации, с ограничениями на затраты и время, с тем 

чтобы следование стандартному жизненному циклу проекта приводило к 
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осуществлению успешных изменений, определенных посредством 

количественных и качественных целей и задач; 

 уникальный набор скоординированных действий с определенным 

началом и завершением, осуществляемых индивидуумом или организацией для 

решения специфических задач с определенным расписанием, затратами и 

параметрами выполнения [4]. 

В основе проектной реализации лежит принятие двух основных видов ог-

раничений: финансовых и временных. Эти две характеристики проекта способ-

ствуют наполнению уникальной задачи запланированным содержанием и 

должным качеством (состояние 1), но не являются исключительными условия-

ми для успеха проекта. Вместе с тем, достичь снижения их влияния на дости-

жение полноценного результата затруднено (2). Вероятнее, что при сокращении 

бюджета и (или) при сокращении затрат времени содержание и (или) качество 

также будут урезаны (2а). Проектный треугольник, в то же время, позволяет 

вовремя осознавать, что рост содержательной части или повышение качества 

неминуемо ведет к расширению границ бюджета и продолжительности (3). 

Логическим итогом любого проекта должно быть представление продук-

та проекта – некой материальной (хотя и не всегда) субстанции, которая обяза-

тельно должна быть значимой и полезной. 
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Архивы являются одной из составных частей национального наследия и 

культурного богатства каждой страны. Для того чтобы обеспечить управление 

и сохранность государственных (муниципальных) архивов и архивов организа-

ций, необходимо архивное законодательство, под которым понимается сово-

купность законодательных и правовых актов, принятых органами государст-

венной власти и регламентирующих архивное дело. 

В соответствии с Конституцией Российской Федерации (далее РФ) осо-

бенностью современной организации архивного дела в России является сис-

темное взаимодействие трех уровней: федерального, субъектов Федерации и 

местного самоуправления. Сфера действия архивного законодательства отно-

сится к совместному ведению Российской Федерации и ее субъектов, поэтому 

его положения должны учитывать условия федеративного государства, провоз-

гласившего разделение полномочий между федеральными органами власти, 

субъектов РФ и местного самоуправления. По предметам совместного ведения 

РФ и субъектов РФ издаются федеральные законы и принимаемые в соответст-

вии с ними законы и иные нормативные правовые акты субъектов РФ (ст. 76), 

поэтому в субъектах РФ действуют законы и Положения об архивных фондах и 

архивах субъектов РФ республиканского, областного и окружного уровней [2]. 

Еще одной особенностью архивного законодательства является тот факт, 

что оно носит межотраслевой характер и содержит нормы, относящиеся к раз-

личным отраслям права — гражданскому, административному, уголовному, 

трудовому и другим. Поэтому в систему архивного законодательства входят не 

только законы по архивному делу, но и иные документы, которые затрагивают-

ся вопросы архивного дела. 

А.Н. Артизов делит эти акты на три группы: акты фундаментального ха-

рактера, регламентирующие весь комплекс вопросов, относящихся к компетен-

ции архивного законодательства; акты по вопросам комплектования, хранения, 
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учета и вывоза архивных фондов; акты о доступности к архивным документам 

и правила их использования [1]. 

Учитывая, что Конституция РФ утверждает федеративное устройство 

России, ряд авторов приводит более развернутую систему [2,3], которая вклю-

чает в себя: конституционное законодательство; общепризнанные принципы и 

нормы международного права и международные договоры РФ; законодательст-

во РФ; законодательство субъектов РФ; нормативные правовые акты местного 

самоуправления. 

Конституционный уровень включает в себя Конституцию РФ [5]. Так, не-

посредственное отношение к архивному законодательству имеет ст. 8, которая 

признает в РФ существование различных формы собственности – частной, го-

сударственной, муниципальной и иных формы собственности. Поэтому субъек-

тами права собственности могут быть физические лица (граждане) и юридиче-

ские лица (организации и общественные объединения). В собственности граж-

дан и юридических лиц, а также Российской Федерации, субъектов Российской 

Федерации, муниципальных образований может находиться не только имуще-

ство архива в виде зданий, оборудования, денежных средств, но и архивные до-

кументы. 

Второй уровень системы архивного законодательства составляют обще-

признанные принципы и нормы международного права и международные дого-

воры РФ. Выделение данного уровня кажется спорным, как с точки зрения со-

временной международной политической ситуации, так и с точки зрения дейст-

вующего Федерального закона от 22.10.2004 № 125-ФЗ «Об архивном деле в 

Российской Федерации» [6]. 

Согласно ст.15 Конституции РФ «общепризнанные принципы и нормы 

международного права и международные договоры Российской Федерации яв-

ляются составной частью ее правовой системы» и «если международным дого-

вором РФ установлены иные правила, чем предусмотренные законом, то при-

меняются правила международного договора». В ст. 25 «Основ законодательст-

ва Российской Федерации об Архивном фонде Российской Федерации и архи-

вах» эта норма была конкретизирована: «Если международным договором с 

участием Российской Федерации установлены иные правила, чем те, которые 

содержаться в законодательстве Российской Федерации об Архивном фонде 

Российской Федерации и архивах, применяются правила международного дого-

вора» [7].  

С момента принятия Федерального закона «Об архивном деле в Россий-

ской Федерации», «Основы законодательства Российской Федерации об Ар-

хивном фонде Российской Федерации и архивах» утратили силу. А в дейст-

вующем законе «Об архивном деле в Российской Федерации» прямых указаний 

на применение правил международных договоров нет. Однако, ст. 28 посвяще-

на международному сотрудничеству в области архивного дела. Согласно этой 

статье, государственные органы, органы местного самоуправления, архивы, ча-

стные лица, библиотеки и др., участвуют в международном сотрудничестве и 

международном информационном обмене. 
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Третий уровень системы архивного законодательства – законодательство 

РФ, представлен федеральными законами РФ, указами и распоряжениями Пре-

зидента РФ, нормативными и правовыми актами Правительства РФ, норматив-

ными правовыми актами иных федеральных органов государственной власти 

(далее ФОИВ). Рассмотрим некоторые документы данного уровня. 

Центральное место занимает уже отмеченный ранее Федеральный закон 

от 22.10.2004№ 125-ФЗ «Об архивном деле в Российской Федерации», который 

регулирует отношения в сфере организации хранения, комплектования, учета и 

использования документов Архивного фонда РФ и других архивных докумен-

тов, а также отношения в сфере управления архивным делом в РФ. 

Наиболее актуальной задачей современных архивных учреждений явля-

ется обеспечение своевременного исполнения запросов социально-правового 

характера. Поэтому в систему архивного законодательства попадает Федераль-

ный закон от 02.05.2006 № 59-ФЗ «О порядке рассмотрения обращений граж-

дан Российской Федерации» [13].  

Указы и распоряжения Президента РФ, нормативные и правовые акты 

Правительства РФ затрагивают структуру и организацию работы архивных ор-

ганов, вводят общие правовые режимы в области архивного дела, являются 

важной формой непосредственного регулирования в данной области. Напри-

мер, Постановление Правительства Российской Федерации от 15.06.2009 № 477 

«Об утверждении правил делопроизводства в федеральных органах исполни-

тельной власти» [9] содержит ряд положений об организации архива ФОИВ. 

Нормативные правовые акты иных федеральных органов государствен-

ной власти в основном представлены актами Министерства культуры РФ и Ро-

сархива. В качестве примера можно указать приказ Министерства культуры от 

31.03.2015 № 526 «Об утверждении правил организации хранения, комплекто-

вания, учёта и использования документов Архивного фонда Российской Феде-

рации и других архивных документов в органах государственной власти, орга-

нах местного самоуправления и организациях» [10]. Утвержденные Правила 

являются базой для организации деятельности архивов организаций. Соблюде-

ние установленных Правилами требований обеспечивает сохранность докумен-

тов Архивного фонда РФ.  

Четвертый уровень системы архивного законодательства – законодатель-

ства субъектов РФ – характеризуется прежде всего наличием Конституций и 

Уставов субъектов Федерации (ч. 2, ст. 5 Конституции РФ), принимаемых ими 

самостоятельно. В систему архивного законодательства входят законы и норма-

тивные правовые акты субъектов РФ в области архивного дела, которые долж-

ны соответствовать Федеральному закону «Об архивном деле в Российской Фе-

дерации». 

Юридическую базу архивного законодательства субъектов РФ рассмот-

рим на примере Красноярского края. На официальном сайте Архивного агент-

ства Красноярского края (http://www.красноярские-архивы.рф) в разделе Нор-

мативно-правовые акты приведен список документов, включающий как выше 

перечисленные документы федерального уровня, так и документы уровня субъ-

http://archives.ru/documents/fz/zakon-archivnoe-delo.shtml
http://archives.ru/documents/fz/zakon-archivnoe-delo.shtml
consultantplus://offline/ref=55E6D6A77C6DCCE91B8FA60C1D9DBF56483B28D2D5E3A11DCA5F497DH4SEG
http://www.rusarchives.ru/news/order_gov477.shtml
http://www.rusarchives.ru/news/order_gov477.shtml
http://www.rusarchives.ru/news/order_gov477.shtml
http://archives.ru/rosarhiv/poloj_faa.shtml
http://archives.ru/documents/fz/zakon-archivnoe-delo.shtml
http://archives.ru/documents/fz/zakon-archivnoe-delo.shtml
http://www.красноярские-архивы.рф/
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екта федерации – законы Красноярского края, постановления Правительства 

Красноярского края, распоряжения Правительства и приказы органа исполни-

тельной власти, уполномоченного в области архивного дела (Архивное агентст-

во Красноярского края). Рассмотрим некоторые законы, действующие в Крас-

ноярском крае. 

В настоящее время в Красноярском крае действует Закон Красноярского 

края от 16.11.2005 № 16-4022 «О полномочиях органов государственной власти 

Красноярского края в области архивного дела» [12]. В этом законе проводится 

разграничение полномочий Законодательного Собрания края, Правительства 

края и Архивного агентства Красноярского края в области архивного дела. 

Среди полномочий Законодательного собрания можно выделить право приня-

тия законов в области архивного дела и контроль за исполнением законов края 

в области архивного дела; Правительство края имеет право образовывать, реор-

ганизовывать Архивное агентство, утверждать положение о его работе. В свою 

очередь Архивное агентство организует хранение, комплектование, учет и ис-

пользование архивных документов и архивных фондов; организует методиче-

ское обеспечение деятельности архивов в крае и др. 

Для развития норм Конституции РФ о собственности, важным является 

действующий в крае закон №3-766 от 06.12.2007 «О разграничении собственно-

сти на архивные документы, хранящиеся в муниципальных архивах края, и по-

рядке передачи архивных документов, находящихся в государственной собст-

венности края» [14].  

В Законе Красноярского края № 11-5564 от 21.12.2010 «О наделении ор-

ганов местного самоуправления Государственными полномочиями в области 

архивного дела» такими полномочиями в области архивного дела наделяются 

исполнительно-распорядительные органы муниципальных районов и городских 

округов края (органы местного самоуправления) города Ачинск, Бородино, 

Дивногорск, Енисейский район, Ермаковский район и т.д. [11]. 

Нормативные правовые акты местного самоуправления, нормативные ак-

ты организаций и учреждений, относящиеся к муниципальной собственности, 

составляют пятый уровень системы архивного законодательства. В соответст-

вии с действующим законодательством органы местного самоуправления не 

входят в систему органов государственной власти. Федеральным законом 

№131-ФЗ от 06.10.2003 «Об общих принципах организации местного само-

управления в Российской Федерации» [8] установлено, что к вопросам местно-

го значения относятся: для поселений – формирование архивного фонда (ст. 

14); для муниципальных районов – формирование и содержание муниципаль-

ного архива, включая хранение архивных фондов поселений (ст. 15); для город-

ского округа – формирование и содержание муниципального архива (ст 16). 

Так, в соответствии с этим законом, Законодательное собрание Красноярского 

края передало полномочия по хранению, комплектованию, учету и использова-

нию архивных документов, относящихся к государственной собственности края 

и находящихся в муниципальных архивах края, муниципальным районам и го-

родским округам. 
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Каждый муниципальный архив руководствуется в своей деятельности по-

ложением (уставом) о муниципальном архиве, утвержденном органом местного 

самоуправления. Муниципальный архив может разрабатывать документы, не-

обходимые в его деятельности. Например, Регламент муниципального казенно-

го учреждения «Красноярский городской архив» по предоставлению муници-

пальной услуги «Информационное обеспечение граждан, органов государст-

венной власти, органов местного самоуправления, организаций и обществен-

ных объединений на основе документов Архивного фонда Российской Федера-

ции и других архивных документов», утвержденный приказом по МКУ «Крас-

ноярский городской архив» от 29.06.2011 № 18 [4]. 

Таким образом, в Российской Федерации существует достаточно полная 

система архивного законодательства. Однако, появились новые направления 

работы архивов, которые не обеспечены нормативно-правовыми документами.  

Уже сейчас в государственные архивы на постоянное хранение поступа-

ют большие массивы электронных документов. Существуют проблемы с опре-

делением происхождения (фондовой принадлежности) электронных информа-

ционных ресурсов, вызывают определенные сложности критерий содержания, 

подлинность и юридическая сила электронных документов. Очевидна недоста-

точность существующей нормативно-правовой базы для архивного хранения и 

работы с электронными документами.  

В последние годы в РФ появились т.н. «частные «архивы», которые осу-

ществляют хранение документов на коммерческой основе, и фирмы, которые 

оказывают комплекс услуг по работе с документами, начиная от хранения до-

кументов, до услуг по их коммерческому использованию. В связи с этим возни-

кают многочисленные проблемы правового упорядочения деятельности архив-

ных фирм, требующих принятия соответствующих поправок к существующему 

архивному законодательству. 
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М.Ф. Решетнева», г. Красноярск, Россия 

Аннотация: Рассмотрены требования к документированию системы управления докумен-

тами, установленные стандартом ISO 30301; предложены подходы к интеграции требова-

ний системы управления документами в документах систем менеджмента. 

Ключевые слова: документы, управление документами, система управления документами, 

система менеджмента, интегрированная систем менеджмента. 

В сфере разработки систем управления документами (далее – СУД) в на-

стоящее время введены в действие или разрабатываются несколько идентичных 

международным национальных стандартов. [1–4] Методика системного подхо-

да к созданию и управлению документами, соответствующими целям и страте-

гии организации представлена в стандартах ISO серии 30300 «Системы управ-

ления документами». 

В работе [5] нами были рассмотрены этапы создания и внедрения СУД, 

представлена сеть процессов СУД, а также затронуты вопросы документирова-

ния СУД. 

Проведем анализ требований проекта ГОСТ Р ИСО 30301 разработанного 

ФБУ «Всероссийский научно-исследовательский институт документоведения и 

архивного дела», выделив регламентирующую информацию в СУД, которая 

требует документирования, и документированную информацию, которую тре-

буется сохранять в качестве доказательства создания и результативного функ-

ционирования СУД (рисунок 1). [2] 

Результаты анализа показали, что четкое требование о создании докумен-

тированной процедуры (документально зафиксированной процедуры) содер-

жится только в п. 7.5.2. Там же сказано, что «процедуры создания и управления 

документацией СУД должны быть согласованы с общими процедурами по соз-

данию и управлению документами». 

Документированная процедура «Управление документами» – обязатель-

ный элемент большинства стандартов систем менеджмента (далее – СМ), а тре-

http://www.красноярские-архивы.рф/
http://www.красноярские-архивы.рф/
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бования к СУД, установленные в стандартах серии 30300, являются готовым 

элементом для внедряемых СМ. В связи с этим разработка и внедрение СУД, 

как отдельной СМ, будет нерациональна для организаций, уже внедривших или 

разрабатывающих СМ качества, окружающей среды, информационной безо-

пасности и другие. Нами рекомендуется включать ее в состав интегрированных 

СМ. С другой стороны, любой организации, внедряющей вышеперечисленные 

СМ, будет полезно на этапе разработки системы процессов организации вос-

пользоваться рекомендациями п. 8.2 ISO 30301:2011, а также ISO/TR 26122 и 

ISO/TR 18128:2014 [2–4]. 

Рассмотрим, каким образом осуществить документирование СУД в слу-

чае ее интеграции с иными СМ. 

Информация – один из важнейших ресурсов организации и эффективное 

управление ею одна из первейших задач руководителя любого уровня в органи-

зации. Поэтому требования к п.4.1 и 4.2 ГОСТ Р ИСО 30301 необходимо реали-

зовать совместно с требованиями аналогичных пунктов стандартов СМ. 

В процедуру внутреннего аудита СМ в обязательном порядке должны 

быть включены методики оценки соответствия процессов документирования и 

управления документами, относящимися ко всем СМ организации, а в состав 

внутренних аудиторов включены компетентные специалисты служб докумен-

тационного обеспечения управления и обеспечения безопасности. Процессы 

мониторинга, анализа и улучшения управления документами также должны 

стать неотъемлемой частью общей СМ организации. 

Пожалуй, лишь Политика в области управления документами, комплект 

организационно-правовых и распорядительных документов, устанавливающих 

необходимую компетентность, назначающих и регламентирующих функции, 

ответственность и полномочия должностных лиц, участвующих в управлении 

документами, и документированная процедура «Управление документами» 

имеют право на существование в качестве самостоятельных документов в ин-

тегрированной СМ, частью которой станет СУД на соответствие требованиям 

ГОСТ Р ИСО 30301. 
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Таблица 1 – Анализ требований к документированию СУД, установленных в проекте ГОСТ Р ИСО 30301 

Раздел  

проекта 

ГОСТ Р ИСО 

30301 

Требуемые регламентирующие документы 

Сохраняемая  

документированная 

информация 

4 Внешняя и 

внутренняя сре-

да организации 

1. Выявленные внешние и внутренние факторы, влияющие на СУД, вклю-

чая основные заинтересованные стороны организации (п. 4.1) 

2. Деловые, правовые, нормативные и иные оказывающие на деятельность 

организации требования, которым она должна соответствовать (п. 4.2) 

3. Область применения и назначение СУД (п. 4.3, п. 7.5.1) 

 

5 Ведущая роль 

руководства 

1. Политика управления документами (п. 5.2, п. 7.5.1) 

2. Документы, назначающие и описывающие функции, ответственность и 

полномочия должностного лица из состава высшего руководства (руково-

дителя направления) обеспечивающего: а) формирование, внедрение, под-

держку СУД; б) информирование о СУД сотрудников всей организации; в) 

распределение обязанностей и обеспечение необходимой квалификации ра-

ботников. (п. 5.3.2) 

3. Документы, назначающие и описывающие функции, ответственность и 

полномочия должностного лица со специальной подготовкой для осуществ-

ления оперативного управления документами (оперативного руководителя) 

обеспечивающего: а) внедрение СУД на операционном уровне; б) подготов-

ку высшему руководству отчетности о работе СУД для анализа, включая 

рекомендации по улучшению; в) взаимодействие со сторонними организа-

циями по вопросам, относящимся к СУД. (п. 5.3.3) 

4. Документы, содержащие распределение обязанностей в рамках СУД ме-

жду работниками, в обязанности которых входит создание документов и 

управление ими. (п. 5.3.1) 

Документы, отражающие 

принятие высшим руково-

дством решений о разра-

ботке, внедрении, достиже-

нии результатов и улучше-

нии СУД 
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Продолжение таблицы 1 

Раздел  

проекта 

ГОСТ Р ИСО 

30301 

Требуемые регламентирующие документы 

Сохраняемая  

документированная 

информация 

6. Планиро-

вание 

План реализации политики управления документами, в котором указаны: а) 

задачи в области управления документами; (п.6.2, п. 7.5.1) б) мероприятия и 

ответственный(ые) за их реализацию; в) сроки достижения целей; г) риски и 

возможности в области достижения целей; д) необходимые ресурсы; е) по-

казатели и способы оценки результатов достижения целей. (п. 6.2) 

Документально зафиксиро-

ванная информация резуль-

тативности действий отно-

шении рисков и возможно-

стей (п. 6.1) 

7.2 Компетент-

ность 

Документы, определяющие необходимую компетентность работников, ме-

роприятия по ее обеспечению, на основе соответствующего образования, 

обучения и опыта, и оценке результативности их реализации. 

Документально зафиксиро-

ванная информация о под-

тверждении компетентно-

сти работников, выпол-

няющих работу, которая 

влияет на функционирова-

ние СУД 

7.3 Ознакомле-

ние и обучение 

Программа по обучению в сфере создания и управления документами для 

всех уровней сотрудников в организации.  

 

7.4 Информа-

ционное взаи-

модействие 

Процедура внутреннего информирования: о СУД; о политике и основных 

задачах управления документами; об обязанностях и ответственности в 

СУД; о процедурах СУД и доступе к ним. 

 

7.5 Документа-

ция 

1. Документация СУД, устанавливающая взаимосвязь между СУД и иными 

системами управления в организации. (п. 7.5.1) 

2. Документация, определенная организацией в качестве необходимой для 

обеспечения эффективного планирования, функционирования и управления 

ее процессами. (п. 7.5.1) 

3. Документально зафиксированная процедура, определяющая средства  
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Продолжение таблицы 1 

Раздел  

проекта 

ГОСТ Р ИСО 

30301 

Требуемые регламентирующие документы 

Сохраняемая  

документированная 

информация 

 управления документацией, предусмотренной СУД. (п. 7.5.2)  

8.2 Проектиро-

вание доку-

ментных про-

цессов 

Для создания СУД организация должна разработать документные процес-

сы. 

 

9.1 Проверка и 

измерение, 

анализ и оцен-

ка 

- Документально зафиксиро-

ванная информация в каче-

стве доказательства дос-

тигнутых результатов 

оценки производительно-

сти процессов, управления 

документами и результа-

тивности СУД 

9.2 Внутренний 

аудит системы 

Программа(ы) аудита. 

Приказ о формировании группы аудита. 

План аудита, включающий критерии, границы, сроки каждого аудита. 

Документы, подтверждаю-

щие компетентность и бес-

пристрастность аудиторов. 

Отчеты о результатах каж-

дого аудита, с документи-

рованной информацией в 

качестве доказательства 

полученных результатов. 

Отчет о результатах аудита 

для анализа СУД высшим  
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Продолжение таблицы 1 

Раздел  

проекта 

ГОСТ Р ИСО 

30301 

Требуемые регламентирующие документы 

Сохраняемая  

документированная 

информация 

  руководством. 

9.3 Анализ 

управления 

 Документально зафиксиро-

ванная информация в под-

тверждение результатов 

анализа управления, вклю-

чающая решения, касаю-

щиеся непрерывного 

улучшения и возможной 

необходимости изменений 

СУД. 

10.1 Управле-

ние несоответ-

ствиями и ме-

роприятия по 

их устранению 

 Документально зафиксиро-

ванная информация как 

подтверждение проведен-

ных мероприятий по уст-

ранению несоответствий и 

результатов корректирую-

щих мероприятий. 
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Аннотация: В статье рассмотрена проблематика документирования риск-

ориентированного подхода. 

Ключевые слова: риск-ориентированный подход, система менеджмента качества, доку-

ментированная информация. 

Прошло уже немало времени с введения в действие, новой версии 

стандарта ISO 9001:2015 «Системы менеджмента качества. Требования», но 

дискуссии о путях реализации на практике, одного из требований примене-

ния риск-ориентированного подхода, не стихают до сих пор. Причиной тако-

го интереса, на наш взгляд, является поиск ответа на вопрос, что показать, 

или рассказать внешнему аудитору, для подтверждения наличия риск-

ориентированного подхода у себя в организации. На сегодняшний день, дис-

кутирующих условно можно разделить на две группы. Представители пер-

вой, определяют указанный подход как нечто собой разумеющееся. Дейст-

вительно, при принятии управленческих решений, руководитель организа-

ции опирается на проведенный анализ фактического состояния дел, в том 

числе и элементы риск-ориентированного мышления. Имеющаяся процедура 

в организации, идентифицированная в ходе внешнего аудита, решает вопрос 

о реализации вышеупомянутого принципа, в пользу его наличия. 

Исследователи, представляющие вторую группу, опираются на утвер-

ждения, связанные с формализацией информации по управлению рисками 

организации. Эти процедуры базируются на скрупулезном выборе требуе-

мых документированных форм, их количества и вида. 
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Стоит упомянуть, что управление рисками как направление в бизнесе, 

используемое для формирования систем менеджмента в организациях, уже 

продолжительное время является одним из базовых трендов, обеспечиваю-

щих совершенствование деятельности организации. Процедура совершенст-

вования, относится как к прерогативе высшего руководства, так и всего пер-

сонала организации. Степень вовлеченности работников к принятию реше-

ний высшим руководством определяется многими факторами, наиболее 

важными из них являются: совершенство обмена информацией; принятие 

решений, основанное на свидетельствах. 

Если принять как данность, неуклонное стремление организации к по-

вышению эффективности системы обмена информацией со всеми заинтере-

сованными сторонами, то у нас останется второй, выделенный нами фактор - 

принятие решений, основанное на свидетельствах. Что является фактом 

(свидетельством) в принятии решения, в новой версии стандарта ISO 

9001:2015? Известно, что в предыдущей версии фактами являлись выявлен-

ные, либо потенциальные несоответствия, информация по которым была по-

лучена путем проведения аудитов, мониторинга, анализа и т.д. При этом, за-

писи о ходе этих мероприятий сохранялись и поддерживались в актуальном 

состоянии. Новая версия ISO 9001 является продолжением предыдущей, но 

при этом, одним из явных отличий, можно выделить отношение к самой 

процедуре документирования. Появление термина «документированная ин-

формация», и в свою очередь, отмена термина «обязательный документ», да-

ло организациям неограниченную возможность формирования системы об-

мена информацией. Не секрет, что системы менеджмента качества (СМК) 

построенные на базе ISO 9001:2008 «болели» избыточностью «обязатель-

ной» документации, что приводило к появлению дополнительных издержек 

и, как следствие, снижению эффективности деятельности. 

Но, стоит ли полностью отказываться от документации и записей, со-

держащих данные о функционировании и работоспособности СМК? На 

взгляд авторов статьи – конечно нет. Документированная информация, от-

крывает новые возможности организациям, стремящимся к совершенствова-

нию своей деятельности, исходя из своей специфики, целей и задач, органи-

зации, вправе принимать решения, касающиеся введения в обиход (или вы-

ведения) тех или иных документационных форм и записей. 

Мнение авторов, касающееся внедрения принципа риск ориентирован-

ного подхода, относится ко второй группе дискутирующих – мы за докумен-

тирование и ведение записей. На наш взгляд, это не приведет в избыточно-

сти документирования и «бюрократизации» СМК. Данный подход в большей 

степени поможет реализовать на практике, тот самый жизненно необходи-

мый для организации принцип – принятие решений, основанное на фактах 

(свидетельствах). Наличие четко выверенного количества документацион-

ных форм и записей, отражающих состояние риск-ориентированного подхо-

да в организации, будет являться тем необходимым базисом в принятии ре-

шений стратегического, тактического, и оперативного уровней. 
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В настоящее время очень быстро происходит процесс автоматизации 

деятельности организаций, которое приводит к улучшению любой работы 

[1]. В связи с чем, все более актуальным с точки зрения сохранности и удоб-

ства работы с документами становится архивное хранение в электронном 

виде.  

На сегодняшний день, существует несколько причин (проблем), по ко-

торым целесообразно перевести бумажные архивные документы в электрон-

ную форму: ограничение размеров архивных помещений и затраты на их со-

держание; затраты времени на поиск документов; риски потери, уничтоже-

ния или повреждения документов; невозможность совместной работы с од-

ним экземпляром документа; отсутствие поддержки версионности докумен-

тов и другие. 

Таким образом, автоматизация процессов документационного обеспе-

чения управления в области архивного хранения позволит снизить издержки, 

сократить трудозатраты и оптимизировать процедуры работы с архивными 

документами, а также обеспечить качество сохранения документированной 

информации. 

Для внедрения и реализации, какого либо программного продукта, или 

же системы необходимо разработать план мероприятий по внедрению, кото-

рый будет отражать все необходимые для осуществления действия, а также 

их конкретное описание. Несмотря на специфику деятельности любой орга-

низации в общем виде можно выделить следующие этапы и мероприятия 

разработки и внедрения электронного архива (далее – ЭА) [2, 3]: 

1) Планирование функций электронного архива. 

На первом этапе необходимо провести анализ хранящейся в организа-

ции документированной информации, а также выделить функции, которыми 

архив должен обладать.  

К функциям, которыми должен обладать архив могут относиться: 
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 обеспечение хранения документов архивного фонда;  

 бесперебойной работы по сопровождению архивного фонда;  

 контроля над процессом хранения и обработки документов;  

 быстрого поиска архивных документов;  

 формирования отчета о состоянии и проделываемой работе в архиве; 

 защиты от несанкционированного доступа к хранящейся и 

обрабатываемой информации;  

 защиты хранящихся документов и информации от пожара и 

физических повреждений; 

 формирование и оформление архивных дел, автоматическое 

формирование номенклатуры дел, учет и контроль использования дел; 

 выборки, позволяющей в короткие сроки вывести весь необходимый 

перечень документов, требующийся, для налоговых проверок. 

2) Анализ организации создания ЭА.  

На данном этапе следует: 

 выделить значимые данные, такие как вид деятельности и размеры 

организации, средства коммуникации; 

 провести разделение документов на основные и второстепенные; 

 определить приоритетность перевода документов в электронный вид 

из бумажного архива; 

 проанализировать используемые в организации электронные 

информационные системы, форматы и способы хранения электронных 

документов.  

3) Выбор, установка и настройка оборудования, программного обеспе-

чения для системы ЭА  (этап может быть исключен).  

На данном этапе приобретается (при необходимости) оборудование 

для организации ввода документов (промышленные сканеры, серверы и ра-

бочие станции обработки документов) и для долговременного защищенного 

хранения данных (RAID-массивы, библиотеки на различных носителях).  

На сегодняшний день, в России, существуют различные системы элек-

тронного документооборота, например, такие как [4]: Directum (Directum), 

DocsVision (DocsVision), Globus Professional (Проминфосистемы), PayDox 

(Paybot), 1С:Документооборот (1С), Босс-референт (БОСС - Референт, ГК 

АйТи), ДЕЛО (ЭОС), ЕВФРАТ (Cognitive Technologies), МОТИВ (Мотив). 

Выбор любой из них для каждой организации может быть обусловлен спе-

цификой ее деятельности и наличием в ней соответствующих функций. 

В настоящее время, современные технологии позволяют осуществлять 

хранение различной информации на трех различных видах носителей: циф-

ровых носителях (жесткие магнитные диски, внешние жесткие магнитные 

диски, флеш-накопители), ленточных, оптических. Одной из проблем работы 

с цифровыми носителями является – моральное и физическое устаревание 

устройств считывания и записи информации. Однако, для организации дол-

говременного хранения архивных данных, они являются наиболее удобными 
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для использования. Основными критериями при выборе таких носителей яв-

ляются: механизм защиты и сохранения архивных документов; ценовая по-

литика; энергопотребление носителя; емкость накопителя; долговечность 

использования носителя. 

4) Наполнение системы ЭА документами.  

Этот этап является наиболее трудоемким и включает в себя: 

 предварительная подготовка бумажных документов; 

 сканирование документов (начиная с их подготовки и заканчивая 

проверкой качества полученных после оцифровки изображений); 

 осуществление контроля качества отсканированных документов; 

 осуществление конвертации файла документа; 

 ввод в систему ЭА, включающий в себя создание карточки 

электронного документа с описывающими его атрибутами. 

Необходимо понимать, что существует два типа ввода информации: 

залповый ввод (единовременный ввод в систему большого массива докумен-

тов, формирующий архивный фонд); текущий ввод (сканирование текущих 

документов и их последующий ввод в систему по мере появления). Выбор 

одного из типа ввода информации определяется ограниченностью временно-

го периода в течение которого необходимо осуществить данную процедуру. 

Электронные документы хранятся в виде графических образов, кото-

рые являются представлениями оригинальных аналоговых документов. В 

связи с этим, при создании или импорте электронных аналоговых докумен-

тов, следует также обеспечивать передачу всех соответствующих метадан-

ных. Согласно ГОСТ Р 54471-2011/ISO/TR  15801:2009 «Управление доку-

ментацией. Информация, сохраняемая в электронном виде», для обеспечения 

получения качественных графических образов, перед сканированием доку-

ментов, необходимо изучить характеристики бумажных документов (размер, 

масса и брошюровка, цвет бумаги и текста) и убедиться в их пригодности к 

сканированию.  

После осуществления процедуры сканирования, следует провести ана-

лиз качества отсканированных документов, критериям которого могут быть: 

общая читаемость и разборчивость текста; полнота деталей (например, сим-

волов); точность передачи размеров в соответствии с бумажным носителем; 

точность цветопередачи и др. 

Далее, можно проводить конвертацию полученных электронных доку-

ментов из формата JPG в формат PDF и вводить их в систему ЭА (использо-

вание данного формата определяется в Приказе Министерства культуры РФ 

от 31.03.15 № 526 «Об утверждении правил организации хранения, комплек-

тования, учета и использования документов архивного фонда РФ и других 

архивных документов в органах государственной власти, органах местного 

самоуправления и организациях»). Для осуществления данной функции не-

обходимо использование определенных программ, позволяющими произве-

сти конвертацию из данных форматов в PDF, например, таких как 

PDFCreator 2.3.0.103, doPDF 8.5 Build 940, Bullzip PDF Printer 10.24.0.2543, 
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novaPDF 8.5.940. наиболее лучшим, на наш взгляд,  по своим возможностям 

является PDFCreator 2.3.0.103, использование которого позволяет объеди-

нять несколько отсканированных файлов в один документ.  

По истечение времени, при изменении форматов в результате преобра-

зования программно-аппаратной среды в организации должна быть осущест-

влена работа по перезаписи ЭД в другой формат, обеспечивая при этом ау-

тентичность, полноту, целостность и достоверность.  

Учет документов производится путем присвоения единицам хранения 

ЭД учетных номеров, которые являются составной частью их архивного 

шифра. При хранении ЭД в СЭД-Регион шифр включается в метаданные 

контейнера документа. Так как архивные документы находятся в системе 

СЭД-Регион, то обязательным элементом становятся карточка ЭД и архив-

ный шифр ЭД. 

5) Разработка рабочей документации. 

Этап предполагает разработку документации, регламентирующей ра-

боту с ЭА, а также закрепить ответственность и полномочия между сотруд-

никами [5].  

В качестве регламентирующей документации могут быть разработаны 

Правила работы с ЭА или другие локальные документы, описывающие дан-

ную процедуру. Также может быть проведена актуализация Инструкции по 

делопроизводству (если она разработана и внедрена в организации) или дру-

гой документ, в котором отражено управление документированной инфор-

мацией. Несмотря на то, будет ли создана рабочая документация по работе с 

ЭА или актуализирована имеющаяся в организации, внедрение или измене-

ние любой из них должно быть подкреплено соответствующим распоряди-

тельным документов (приказом, распоряжением) инициирующим их его 

внедрение. 

Таким образом, внедрение ЭА позволит не только повысить качество 

сохраняемой документированной информации и использовать для хранения 

документацию в виде звуковых и видео файлов, фотографии и другие фор-

маты, но и сократить различные виды ресурсов (человеческих, временных, 

финансовых), а также структурировать огромные объемы документации, ко-

торых, на сегодняшний день, для осуществления ежедневной деятельности 

организации становится все больше. Кроме того, с появлением и внедрением 

систем электронного делопроизводства необходимость в автоматизации ар-

хивов становится все более актуальной. 
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Система государственного управления охраной труда в регионе (далее 

Система) нацелена на реализацию основных направлений государственной 

политики в сфере охраны труда. Система состоит из управляющей подсис-

темы, управляемой подсистем, иных заинтересованных сторон. Управляю-

щая подсистема осуществляет целенаправленное воздействие на управляе-

мую подсистему и включает три уровня управления: федеральный, регио-

нальный и муниципальный. 

В действующей Системе для органов надзора затруднительно получе-

ние информации о результатах ведомственного, общественного или внут-

реннего контроля, а также сведений полученных в ходе проведения конкур-

сов и других мероприятий. Учитывая сложность и иерархичность Системы, 

многозадачность и разрозненность информации субъектов управления, ста-

новится невозможно объективно прогнозировать развитие ситуации и при-

нимать превентивные меры. Обозначенные негативные тенденции аналогич-

ны для большинства субъектов Российской Федерации. 

Для обеспечения максимальной согласованности действий органов го-

сударственной власти в области охраны труда необходимы качественные 

преобразования системы на основе процессного подхода. Процессный под-

ход позволяет организации планировать процессы и их взаимодействие, 

улучшать процессы на основе оценивания данных и информации [1]. 
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В процессной модели нами определены процессы и установлена их 

взаимосвязь, проведена декомпозиция процессов первого уровня на второй, 

согласно циклу PDCA (планируй, делай, оценивай, совершенствуй); описаны 

атрибуты процессов; определены критерии и методы их измерения; персо-

нифицирована ответственность; разработаны мероприятия по достижению 

целей с учетом риск-ориентированного мышления. 

В соответствии со ст. 216 Трудового кодекса РФ [2] процессная модель 

Системы включает семь основных процессов первого уровня: организация 

сбора и обработки информации условий и охраны труда; оказание консуль-

тационной и методической помощи по вопросам охраны труда; организация 

деятельности по осуществлению государственной экспертизы условий тру-

да; организация ведомственного контроля; координация проведения обуче-

ния по охране труда; организация профилактики производственного травма-

тизма; распространение передового опыта в области охраны труда. По каж-

дому процессу составлена Информационная карта процесса, которая вклю-

чает блок-схему внешнего взаимодействия процесса. Пример документиро-

вания процесса «Организация сбора и обработки информации условий и ох-

раны труда» представлен на рисунке 1. 

Каждый процесс первого уровня для информационной детализации 

был декомпозирован на второй уровень. Например, процесс «Распростране-

ние передового опыта в области охраны труда» включает семь процессов 

второго уровня: изучение передового опыта; планирование мероприятий по 

распространению опыта; организация и проведение смотров-конкурсов, ор-

ганизация и проведение публичных мероприятий, проведение дня охраны 

труда, трансляция опыта через публикации, анализ и оценка процесса; раз-

работка и реализация мероприятий по улучшению процесса. 

Процессы второго уровня детально отражают диаграммы хода дея-

тельности. Пример представлен по процессу «Организация и проведение 

смотра-конкурса» (рисунок 2). 

Дополнительно планируется проведение научного анализа целевых 

показателей программ развития, целевых показателей Системы (по направ-

лениям деятельности), рисков с целью выявления влияния (корреляции) друг 

на друга, для разработки весовых коэффициентов с целью расчета прогноз-

ной эффективности управления.  

Процессная модель позволяет: 

 формализовать Систему и увеличить нацеленность исполнительных 

органов на интересы заинтересованных сторон, оценивать вклад каждого 

участника в общую цель; 

 формирует «прозрачную» информационную среду, где все элементы 

функционируют как единое целое в одном информационном поле, 

независимо от их локационного уровня (федерального, регионального, 

районного и муниципального); 
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Рисунок 1 – Внешнее взаимодействие процесса 1 «Организация сбора и обра-

ботки информации условий и охраны труда» (в соответствии с регламентиро-

ванным порядком проведения [3]) 
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Рисунок 2 – Процесс «Организация и проведение смотра-конкурса» (в соответ-

ствии с регламентированным порядком проведения [4]) 

 позволяет использовать её как платформу для разработки 

технического задания информационной системы; 

 позволяет анализировать результативность и эффективность 

Системы на каждом этапе (при необходимости); 

 позволяет проводить и дальнейшую детализацию, а на их основе 

разрабатывать регламенты взаимодействия на всех уровнях управления 

Системой.  
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Актуальность темы обусловлена, прежде всего, тем, что одной 

из важнейших задач, которые ставит рыночная экономика, является макси-

мально эффективное использование кадрового потенциала. В современных 

условиях любому предприятию, организации, учреждению для достижения 

поставленных целей и решения задач нужен персонал с соответствующей 

подготовкой, опытом, навыками работы и уровнем мотивации. Таким обра-

зом необходим целый комплекс мер по разработке и реализации кадровой 

политики. 

Кадровая политика предприятия - это система работы с персоналом, 

объединяющая различные формы деятельности и имеющая целью создание 

сплоченного, ответственного и высокопроизводительного коллектива для 

реализации возможностей предприятия реагировать на изменения внешней и 

внутренней среды. [1, c.33] 

Кадровая политика исходит из общей концепции развития предпри-

ятия и включает в себя весь комплекс условий, влияющих на деятельность 

персонала и его развитие: финансовую и техническую политику, коммерче-

скую и инновационную деятельность, анализ внешней и внутренней среды и 

т.п. 

Важнейшими условиями, которые необходимо учитывать при форми-

ровании кадровой политики, являются: 

 соответствие кадровой политики государственной социально-

экономической политике, правовым и общественным нормам;  
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 рассмотрение человека в единстве технологического, 

экономического, социального, организационного, демографического и 

других аспектов развития — как цели и как средства этого развития;  

 учет временного горизонта планирования;  

 ориентация на достижение максимально возможных показателей 

работы; 

 сочетание стратегических и текущих целей и средств их 

достижения; 

 сбалансированность стимулов в достижении карьеры и ощущения 

ответственности работников [1, c.34]. 

На сегодняшний день менеджерами по персоналу были выявлены че-

тыре группы проблем кадровой политики, которые чаще всего встречаются 

на предприятии и проявляются из-за непонимания руководством потребно-

стей своих служащих, а также из-за некачественного управления кадровым 

потенциалом, они представлены в таблице 1. 

Таблица 1 - Проблемы кадровой политики на предприятии [2, c.22] 

№ Название группы Входящие элементы 

1 
Проблемы планирования 

персонала 

целенаправленное, планомерное и сбалан-

сированное формирование и подготовка 

квалифицированных работников, непре-

рывное повышение их профессионального 

мастерства, общее образование и постоян-

ное воспитание кадров; 

2 
Проблемы организации 

персонала 
рациональное использование кадров; 

3 
Проблемы мотивации или 

управления персоналом 

материальное и моральное стимулирование 

их деятельности, развитие специальных 

способностей, формирование удовлетво-

ренности трудом; 

4 
Проблемы контроля кад-

ров 

организация кадровой, социальной работы, 

контроль за деятельностью кадров, форми-

рование и развитие комплексной системы 

управления кадровыми ресурсами. 

 

Рассмотрим кадровую политику предприятия ОАО «Элегант» в кон-

тексте данных проблем. 

На предприятии работают 70 человек. Это закройщицы и швеи ателье, 

мастер по ремонту обуви, парикмахеры, приемщики и другие. К админист-

ративно-хозяйственной части относятся заведующая складом, приемщик, 

водитель-экспедитор, уборщица [3]. 

 Проанализировав состояние кадровой политики на предприятии ОАО 

«Элегант», были сделаны следующие выводы. 
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По первой группе проблем на предприятии наблюдается сбалансиро-

ванное планирование кадров, т.к. по уровню образования в магазине рабо-

тают в целом квалифицированные сотрудники, более наглядно образова-

тельная структура персонала представлена в таблице 2.  

Таблица 2 - Образовательная структура персонала в 2015 году [3] 

Уровень образования Человек % 

Высшее образование 28 49,1 

Неоконченное высшее 7 12,3 

Среднее профессио-

нальное 
22 38,6 

Всего 57 100,0 

 

Также с целью повышения квалификации в 2016 году 16 сотрудников 

магазина, в том числе все новички и ряд других работников, обучались на 

краткосрочных курсах повышения квалификации. 

Важнейшей характеристикой персонала является его мобильность. 

Движение кадров на предприятии представлены в таблице 3. 

Таблица 3 - Движение кадров на предприятии в 2014 – 2016 годах [3] 

Показатель 2014 2015 2016 

Численность персонала на начало года, 

чел. 
58 58 59 

Приняты на работу 12 10 7 

Выбыли 12 10 9 

В том числе: 

по собственному желанию 10 7 6 

уволены за нарушения трудовой дис-

циплины 
2 2 3 

Численность персонала на конец года 58 58 57 

Среднесписочная численность персо-

нала 
58 58 58 

Коэффициент текучести кадров, % 0,21 0,16 0,16 

 

Текучесть кадров в магазине составляет 15,5%, что фактически в 3 раза 

превышает социально приемлемую норму (3-5%). 

Сегодня текучесть кадров является одной из многих проблем, с кото-

рыми сталкиваются современные предприятия. Из таблицы 3 следует заклю-

чить, что по данному показателю в последние годы наметилась некоторая 

благоприятная тенденция. Это может быть объяснено, в первую очередь, об-

стоятельством финансово-экономического кризиса, когда люди озабочены 

опасностью остаться без работы. Вместе с тем текучесть персонала в мага-

зине была и продолжает оставаться высокой. Следовательно, необходимо 
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изучить причины увольнения сотрудников (по собственному желанию, со-

кращение кадров, нарушение трудовой дисциплины и др.). 

Основной причиной текучести персонала, по мнению опрошенных в 

ходе неформализованного опроса сотрудников магазина, является низкая 

трудовая мотивация, и, что настораживает, особенно это касается сотрудни-

ков молодого возраста. Кроме того, наибольшая текучесть наблюдается сре-

ди вновь принятых на работу работников. 

Причинами ухода персонала оказались следующие (рисунок 1): 

Рисунок 1 – Причины ухода персонала 

Следует обратить внимание на то, что хорошо закрепляются в органи-

зации высококвалифицированные сотрудники, имеющие достойный зарабо-

ток. 

Таким образом, по второй группе проблем на предприятии в управле-

нии персоналом предприятия есть определенные недостатки. 

В системе мотивации и стимулирования труда персонала основное 

внимание уделяется материальной мотивации сотрудников. Имеется проф-

союз. Выплаты заработной платы проводится строго в определённые дни. 

Обеспечены техника безопасного поведения на рабочем месте, дополнитель-

ное медицинское страхование, путевки для детей работников на период лет-

них каникул и т.п. Мотивация в ОАО «Элегант» направлена на получение 

максимальной отдачи от работы сотрудников. Для работников формой воз-

награждения труда выступает сдельный размер оплаты труда. 

По четвертой группе проблем выявлено, что в организации отсутствует 

определенная комплексная система управления кадровыми ресурсами, поиск 

и отбор кадров не планируется заранее и осуществляются только тогда, ко-

гда компания сталкивается с необходимостью заполнить те или иные вакан-

сий. Поэтому избежать часто повторяющихся ошибок бывает нелегко: набор 

недостаточного и, наоборот, чрезмерного числа сотрудников определенной 
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направленности; запаздывание в обеспечении нужным персоналом процесса 

организационных изменений и т.д. 

Рассмотренные и неучтенные проблемы реализации кадровой полити-

ки представлены в таблице 4. 

Проблемы в сфере адаптации и социализации персонала в итоге при-

водят к недостаточно полно сформированной системе мотивации персонала 

– отсутствию такой составляющей как карьерная мотивация. 

Таблица 4 – Сильные и слабые стороны каровой политики ОАО «Элегант» 

Основные по-

ложения кад-

ровой полити-

ка 

Сильные стороны Слабые стороны 

Политика заня-

тости 

Проводиться политика замеще-

ния персонала пенсионного воз-

раста на молодых сотрудников 

Не продуманная систе-

мы адаптации персона-

ла 

Политика оп-

латы труда 

 

Дополнительно введена система 

премирования 

Не эффективная систе-

ма мотивации сотруд-

ников 

Политика обу-

чения 

Создаются условия для обучения 

и повышения уровня образова-

ния и квалификации персонала 

Создана проработанная 

система обучения кад-

ров 

Политика про-

изводственных 

отношений 

______ 

Отсутствие взаимопо-

нимания внутри неко-

торых отделов банка 

Политика бла-

госостояния 

Обеспечение сотрудников пен-

сиями, пособием по болезни и 

нетрудоспособности 

Отсутствие обеспече-

ния персонала допол-

нительными услугами и 

льготами 

 

Также выявлена проблема адаптации вновь принятых сотрудников. 

Практически всегда, попадая в новый трудовой коллектив, работник испыта-

ет сильнейший стресс, негативно воздействующий на его производственные, 

технические и физиологические показатели. 

Таким образом, основными проблемами реализации кадровой полити-

ки ОАО «Элегант», на данном этапе являются следующие проблемы: 

 высокая текучесть кадров; 

 не эффективная система мотивации персонала; 

 отсутствие программы адаптации персонала; 

 отсутствие комплексной системы управления кадровыми ресурсами; 

 отсутствие социальной инфраструктуры в организации. 

Таким образом, кадровая политика предприятия имеет следующие не-

достатки: неэффективная работа по привлечению на предприятие молодых 
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специалистов, отсутствие система профессиональной и психологической 

адаптации вновь принятых работников, отсутствие конкретных программ по 

управлению служебно-профессиональным продвижением персонала, данные 

проблемы относятся к 2,3 и 4 группам. 

Для разрешения обнаруженных проблем целесообразно предложить 

следующие мероприятия: 

1) Создание и использование автоматизированного «банка данных» 

(база данных, содержащая резюме соискателей; анкеты претендентов собст-

венного резерва; сведения об уволенных сотрудниках). 

2) Разработка программы конкурсного подбора на замещение вакант-

ных должностей руководящего состава. 

3) Развитие направления работы с молодежью путем внедрения специ-

альной программы (мероприятия в отношении молодых работников НМЗ, а 

также профориентация молодежи). 

4) Создание гибкой системы стимулирования работников, учитываю-

щей результаты труда и индивидуальный вклад работников. 

5) Разработка перспективного плана социального развития предпри-

ятия и постепенное осуществление. 

6) Согласование возможностей подготовки специалистов определен-

ных профессий по прямым связям с учебными заведениями – заключение 

соответствующих договоров. 

7) Расширение сотрудничества с учебными центрами (образователь-

ными учреждениями) по поводу повышения квалификации работников 

управленческого звена в области современных подходов управления и пере-

дового опыта работы с кадрами. 

8) Разработка и внедрение комплексной программы по аттестации и 

оценке персонала. 

9) Разработка и принятие мер по укреплению трудовой дисциплины и 

сокращению текучести кадров. 

10) Развитие многоканальной системы информационного обеспечения 

работников, интегрированной во все направления деятельности организации. 

Подводя итог вышеизложенному, хочется добавить, что реформирова-

ние кадровой политики на любом предприятии должно быть направлено на 

следующие цели и задачи представлены на рисунке 2. 

Если на предприятии функционирует эффективная кадровая политика, 

то оно успешнее развивает свою деятельность и тем самым надежнее укреп-

ляется на рынке. 
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Рисунок 2 – Цели и задачи реформирование кадровой политики 
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качеств для работодателя. При этом, само предприятие должно обладать оп-

ределенным набором качеств, и одним из них является позитивный имидж 

работодателя. По мнению таких аналитиков, как А.С. Шапиро и Д.К. Захаро-

ва[5,7], формирование позитивного имиджа работодателя обеспечит качест-

венный процесс найма сотрудников, а также снижение текучести кадров. 

Среди разновидностей формирования благоприятного имиджа первое место 

занимает наличие на предприятии системы обучения кадров, которое являет-

ся необходимым критерием внутреннего маркетинга персонала. 

Одним из элементов в системе управления персоналом является мар-

кетинг персонала. Он представляет собой вид управленческой деятельности, 

направленной на обеспечение предприятия человеческими ресурсами с по-

мощью которой происходит решение конкретных задач. Таким образом, для 

поддержания данного элемента управления персоналом, целесообразно бу-

дет использовать корпоративное обучение (корпоративный университет).  

Задачами корпоративного университета являются [1]:  

 повышение эффективности деятельности компании; 

 подготовка компании к изменениям; 

 снятие сопротивления сотрудников нововведением; 

 формирование на предприятии единой идеологии менеджмента, 

единых корпоративных ценностей и корпоративной культуры; 

 обучение сотрудников новому подходу решения проблем; 

 внедрение изменений на предприятии в связи с обучением, которое 

позволяет повысить прибыльностью и конкурентоспособность работы. 

Главная задача корпоративного университета заключается в системном 

подходе к процессу обучения, которая характеризует точную последователь-

ность действий – поиск и анализ потребностей персонала в обучении на ос-

нове моделей компетенции, планирование и бюджетирование обучения пла-

нирования учебного процесса оценка результативности и эффективности 

обучения. Исходя из выше предложенных данных, корпоративный универ-

ситет – это структура внутрифирменного обучения персонала предприятия, 

созданная одной идеологией, разрабатывающейся для стратегии компании. 

Она направлена на результативное развитие бизнеса.  

Корпоративные университеты создаются в компаниях, в которых уже 

выделена функция обучения и развития персонала, но им уже недостаточно 

время от времени прибегать к услугам внешних провайдеров. Также подоб-

ные учебные центры организуются в тех случаях, когда при проектировании 

системы обучения и развития изначально ставятся сложные амбициозные 

задачи. Корпоративные университеты помогают решить множество задач 

компании. Это может быть проведение стратегических изменений, решение 

кадровых вопросов, развитие корпоративной культуры, создание корпора-

тивной базы знаний, создание самообучающейся организации [3]. 

Создание корпоративных университетов имеет богатую историю и бе-

рет свое начало в зарубежных странах. Первый корпоративный университет 

появился в 1961 году в компании McDonalds. Он так и назывался — 
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Hamburger University. Для нее было исключительно важно подготовить но-

вые кадры так, чтобы идеология фирмы присутствовала везде, во всех стра-

нах, где представлена эта торговая марка. Постепенно корпоративные уни-

верситеты проникли в такие организации, как DisneyUniversity, Coca-Cola, 

Motorola, Procter&Gamble, GeneralElectric. Широкое распространение они 

получили значительно позднее. Основной их рост пришелся на 90-е годы 

прошлого века.  

Сегодня одним из крупнейших корпоративных университетов считает-

ся подразделение IBM GlobalLearning, которое имеет в своем составе более 

3400 преподавателей в 55 странах мира; в арсенале университета 10 000 спе-

циализированных курсов. 

Яркий пример крупного и успешного корпоративного университета — 

MotorolaUniversity. Годовой бюджет этой организации — около 100 млн. 

долл., ее представляют 99 подразделений в 21 стране мира. 

MotorolaUniversity с постоянным штатом из 400 сотрудников является одним 

из крупнейших корпоративных университетов мира. [3] 

Корпоративные университеты в нашей стране появились при попытке 

привязать теорию и практику обучения к потребностям бизнеса и в ответ на 

неспособность традиционного академического образования решить пробле-

му своевременной подготовки квалифицированных специалистов в условиях 

возрастающей конкуренции. Их основная цель—предоставлять обучение в 

нужное время той категории персонала, которой оно необходимо, и наиболее 

эффективными методами. По сравнению с западом, в России на сегодняш-

ний день корпоративное обучение находит большее распространение 

Корпоративные университеты начали появляться в России с 1999 года. 

Первый из них— университет «Билайн», созданный компанией «Вымпел-

ком». Она активно развивала сферу своего влияния, сеть поставщиков и 

производителей услуг. Для захвата рынка требовались кадры, понимающие 

не только основы бизнеса, но и политику компании. В настоящее время в 

рамках университета «Билайн» работает более 260 внутренних тренеров.  

Стоит отметить, что первыми в деле создания университетов стали се-

тевые компании, и это вполне объяснимо. Им нужно готовить много сотруд-

ников, владеющих близкими компетенциями, при этом учитывать высокую 

текучесть кадров и появление новых географических сегментов. 

Согласно информации в СМИ, сейчас собственные корпоративные 

университеты есть у многих компаний, таких как «Росгосстрах», «Илим 

Палп», «Вимм-Билль-Данн», «ПРОТЕК», «РУСАЛ», «Норникель», «Связь-

инвест», «Сибнефть», «Игосстрах», ОКБ Сухого, «Ростелеком», «Росинтер», 

«Северсталь», «Волга-Днепр» и др.  

Значимость использования корпоративного университета обусловлена 

тем, что обучение в корпоративных университетах выгодно отличается и от 

академического образования, и от пользования услугами внешних провайде-

ров обучения. Оно подразумевает предельно практическую, целевую на-

правленность. В них сотрудники обучаются именно тому, что необходимо 
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для их работы и для реализации стратегических целей организации, вместо 

того, чтобы проходить общетеоретическую или обобщенно-практическую 

подготовку без учета конкретной специфики, относись она к деятельности 

самой организации или к востребованной ситуации, в которой она находит-

ся. В этом и состоит главное преимущество такого обучения персонала. 

Однако оно далеко не единственное, так как именно с помощью кор-

поративного обучения удаётся поставить развитие сотрудников на постоян-

ную основу - а это необходимый фактор производства, если организация не 

хочет потерять темп, отстав от постоянно происходящих технологических и 

экономических изменений. Сотрудники не будут отвлекаться от производст-

ва, они могут совмещать работу с обучением и тем самым предприятие не 

понесет убытки.  

Обучение в корпоративном университете ведется силами самой ком-

пании и по ее замыслу, а это значит, что оно будет соответствовать ее виде-

нию, миссии и стратегическим целям развития. [1, 4] 

Директор Корпоративного Университета Вимм-Билль-Данн подчерк-

нул в своем интервью [2], что корпоративные университеты направлены на 

развитие предприятия и именно после его введения на предприятии появи-

лись заметные результаты, нежели, когда они пользовались услугами неза-

висимых учебных центов. На данном предприятии корпоративный универ-

ситет был введен в 2005 году и именно с этого момента оно и начало свое 

развитие. Сравнительная характеристика финансово-экономических показа-

телей после изменения системы обучения, приведена в таблице 1 [6], изучив 

её данные можно прийти к выводу, что использование корпоративного уни-

верситета принесло положительные результаты: увеличилась выручка и 

прибыль. 

Таблица 1 – Показатели ОАО «Вимм-Билль-Данн» Отчет о прибылях и 

убытках ОАО «Вимм-Билль-Данн» за 2005 – 2014гг.[6] 

Показатели финансо-

во – экономической 

деятельности 

2005 год 2009 год 2014 год 

Абсолютное изме-

нение, 2014 год к 

2005 году, тыс. 

рублей 

Темп 

роста, 

% 

Выручка от продажи 

товаров, продукции, 

работ, услуг 

16208085 24222250 36896892 +20688807 169,95 

Валовая прибыль 3050860 3169296 4678843 +1627983 120,58 

Прибыль (убыток) от 

продаж 
496244 1390459 1551366 +1055122 312,62 

Прибыль (убыток) до 

налогообложения 
149754 1102666 877953 +728199 653,04 

Текущий налог на 

прибыль 
62951 275392 204901 141950 325,49 

Чистая прибыль 75105 818526 1005875 930770 1072,99 
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Развивая программу корпоративного университета и улучшая произ-

водство продукции, в 2010 году проект по созданию системы обучения про-

изводственного персонала ОАО «Вимм-Билль-Данн» был признан лучшим и 

стал победителем Профессиональной премии «2010» в номинации «Эффек-

тивный старт системы обучения и развития персонала». Сейчас компания 

продолжает успешно развиваться и улучшать свое положение на рынке тру-

да России и СНГ. 

Призеры профессиональной премии «Trainings INDEX 2010» выделили 

факторы успеха, которые, на их взгляд, помогли добиться результатов [6]: 

 понимание процессов, которые происходят в компании, а также 

самого бизнеса; 

 наличие заказчика (бизнес-спонсора) системы обучения; 

 наличие внутренних экспертов, заинтересованных в результатах 

совместной работы; 

 использование разных форм активности и форматов обучения, 

наиболее подходящих к той или иной задаче. 

Исходя из анализа выше представленной информации, целесообразно 

сделать вывод, что корпоративные университеты могут быть движущей си-

лой в организации и могут выступать как инструмент маркетинга персонала. 

Они формируют ценности, руководят переменами и содействуют росту и 

развитию всей компании, но только в том случае, если корпоративный уни-

верситет уместен, взаимодействует с бизнесом, регулирует продуктивность, 

эффективен и ценен для компании. Также, следует добавить, что практика 

XXI века показывает, что создание корпоративных университетов найдет 

свое применение в банковской сфере и других отраслях, в которых предпри-

ятия располагаются в разных регионах России и за рубежом. Таким образом, 

они могут не только улучшить прибыль, кадровый потенциал и конкуренто-

способность предприятия, но и тем самым окажут влияние на формирование 

положительного имиджа. 
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Большинство работодателей стараются достичь высокой производи-

тельности труда, т.е. чтобы труд работников был добросовестным и эффек-

тивным. Поэтому формирование у персонала подлинной заинтересованности 

в конкретной работе и надлежащего отношения к ней является одной из наи-

более актуальных задач. 

Поскольку трудовые отношения между работником и работодателем 

являются предметом правового регулирования, следует грамотно применять 

юридические средства мотивации и стимулирования сотрудников. 

Как правило, мотивация и стимулирование работников с помощью ор-

ганизационно-правовых документов формируется по нескольким направле-

ниям, они представлены на рисунке 1 [1, c.55].  

Данные подходы представляются вполне естественными, т.к. учиты-

вают основные интересы работника в трудовых отношениях. 

Современное трудовое законодательство России, устанавливая мини-

мальный набор прав работников и уровень гарантий для них, позволяет уча-

стникам трудовых отношений дополнить его.  

 

http://www.hr-portal.ru/article/tselevyezadachi-marketinga-personala
http://www.hr-portal.ru/article/tselevyezadachi-marketinga-personala
http://wbd.ru/disclosure/
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Рисунок 1 – Направления мотивации и стимулирования работников 

Для мотивации сотрудников на предприятиях используют как матери-

альные, так и нематериальные средства поощрения. 

На сегодняшний день выделяют отдельные гарантии, предусмотрен-

ные Трудовым Кодексом Российской Федерации (далее ТК РФ), которые мо-

гут мотивировать. Например, в соответствии с ч.1 ст.129 ТК РФ мотиви-

рующими выплатами выступают доплата за сверхурочную работу, стимули-

рующие выплаты, персональная надбавка, премии, вознаграждение по ре-

зультатам работы организации за год (13-я зарплата) или за выслугу лет (14-

я зарплата) и т.п [2]. 

Вопросы материального стимулирования работников могут быть ре-

шены с помощью набора разных правовых средств, рекомендованных зако-

нодателем. Статья 135 ТК РФ предусматривает четыре варианта установле-

ния форм, систем и размеров заработной платы: трудовой договор, коллек-

тивный договор, социально-партнерское соглашение и локальные норматив-

ные акты [2]. 

В отечественной практике чаще всего используются локальный и ин-

дивидуально-договорный варианты. Преимущество локальных положений 

об оплате и премировании (ст. 8 и 372 ТК РФ) [2], в том, что они позволяют 

работодателю действовать оперативно, не прибегая к длительным, а нередко 

и конфликтным процедурам, связанным с изменениями и дополнениями 

коллективного договора в части зарплатных вопросов [3, c.117]. 

Набор правовых стимулов описывается работодателем в едином ло-

кальном положении об оплате труда или в отдельных мини-положениях, 

чтобы, как правило, в закрытом режиме стимулировать выполнение отдель-

ных видов работ или группы сотрудников. Так, на одном из машинострои-

тельных заводов Иванова насчитывалось около 90 локальных документов, 

посвященных различным аспектам оплаты труда, в том числе более 40 по-

ложений о премировании. 

Согласно ч. 2 ст. 57 ТК РФ, в трудовой договор обязательно должны 

войти условия оплаты труда, в том числе размер тарифной ставки или окла-

да, доплаты, надбавки и поощрительные выплаты. Однако в большинстве 

случаев указывается только должностной оклад или тариф [2].  

ТК РФ, учитывая установление в организациях оплаты труда с помо-

щью локальных нормативных актов (ст. 135), предпочтение в регулировании 
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отношений в области оплаты труда на уровне предприятия отдает коллек-

тивному договору [2]. 

С его помощью предлагается решать вопросы о формах, системах и 

размерах оплаты труда, пособиях и компенсациях, индексации, льготах и 

преимуществах (ст. 41 ТК РФ). Именно коллективным договором регулиру-

ются место и сроки выплаты заработной платы в неденежной форме (ст. 136 

ТК РФ) [2]. 

Помимо формирования разнообразных систем оплаты труда работода-

тель, используя договорный и локальный методы регулирования, может 

применять такие средства стимулирования сотрудников, как дополнитель-

ные гарантии и льготы в социально-бытовой сфере (добровольное страхова-

ние, поддержка семьи и пр.).  

Также в ТК РФ предусматриваются направления по поводу обучения 

сотрудников. В соответствии со ст. 196 ТК РФ, необходимость профессио-

нальной подготовки и переподготовки кадров для собственных нужд опре-

деляет работодатель. Согласно ст. 197 ТК РФ, работники имеют право на 

профессиональную подготовку, переподготовку и повышение квалифика-

ции, обучение новым профессиям и специальностям. Указанное право реа-

лизуется путем заключения дополнительного договора между сотрудником и 

работодателем (ученический договор). Для работника такое обучение явля-

ется дополнительной льготой. При этом и сам работодатель обычно заинте-

ресован в качественной подготовке персонала. В правовом регулировании 

обучения на локальном уровне решающее значение имеет ученический до-

говор – грамотно составленный по ст. 198 ТК РФ (дополнение к трудовому 

договору) [2]. 

Нематериальная мотивация законодательно не регулируется, в каждой 

организации есть своя «система мотивации», например, оплата мобильной 

связи, предоставление служебного автомобиля, годовые бонусы, программы 

негосударственного пенсионного обеспечения, страхование жизни и т.д. 

Анализ предоставленных выше организационно-правовых документов 

позволяет сделать вывод о том, что мотивация не регулируется трудовым за-

конодательством и нормативно-правовыми актами, за исключением отдель-

ных гарантий, которые изложены в ТК РФ. Система мотивации и стимули-

рования труда сотрудников может быть сформирована во внутренних доку-

ментах организации, таких как положение о мотивации сотрудников, корпо-

ративный кодекс, социальный пакет и т.п. 

Рассмотрим развитие федерального законодательства в области моти-

вации и стимулирования персонала на примере локального организационно-

правового регулирования его стимулирования в ПАО «ВТБ 24». 

ПАО «ВТБ 24» организует продуктивную систему мотивации, которая 

объединяет сотрудников, показывает их взаимодействие и создаёт единую 

«корпоративную семью». В каждом структурном подразделении банка соз-

даны различные номинации, которые присуждаются сотрудникам по итогам 
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дня, месяца, например: самый приветливый сотрудник, улыбка дня, лучший 

консультант и т.д. 

К видам вознаграждения работников относятся: грамоты, благодарно-

сти лучшим сотрудникам по результатам месяца, включение в резерв спе-

циалистов для продвижения по карьерной лестнице, лучшим сотрудникам 

предоставляется возможность первым выбрать время в графике ежегодных 

отпусков в ежемесячном гибком графике работы и другие методы поощре-

ния [4].  

Несмотря на то, что система мотивации и стимулирования банка «ВТБ 

24» отлично организована и работает, улучшая деятельность сотрудников, 

руководители высказали мнение о том, чтобы мотивация и стимулирование 

утвердились легитимно. Данный факт доказывает интервью одного из ди-

ректоров банка «ВТБ 24»: «Методы мотивации и стимулирования сотрудни-

ков обновляются ежегодно и не все предприятия в курсе новейших систем, 

какие-то предприятия стараются взять всё и сразу, а какие-то используют 

традиционные способы, не интересуясь потребностями своих сотрудников. 

Необходимо создать единую систему мотивации, которая сможет противо-

стоять ежегодным обновлениям и сможет эффективно проявить себя на 

предприятиях любой отрасли» [4]. 

Исходя из проанализированной информации, целесообразно прийти к 

выводу, что для закрепления мотивации и стимулирования в трудовом зако-

нодательстве, необходимо разработать поправки, обязывающие развивать 

организационные нормы мотивации и стимулирования труда. Лучше всего 

использовать коллективный договор, в который будут включены положения 

о мотивации и стимулировании труда. Он должен отвечать интересам и ра-

ботодателя и персонала, а также давать собственнику экономическую выго-

ду. Из этого следует, что в нем нужно закрепить правовые стимулы коллек-

тивной направленности. Это могут быть традиции почтения передовиков и 

новаторов производства, премирование структурных подразделений – побе-

дителей производственных соревнований, денежные выплаты для развития 

органов общественной самодеятельности – советов трудовых коллективов, 

ветеранов, женсоветов и других представителей работников. При этом обя-

зательства работодателя по поощрительным выплатам должны сочетаться со 

встречными обязательствами профсоюзных комитетов, выступающих в ка-

честве представителей работников. Т.е. прежде всего, имеется в виду выпол-

нение коллективом производственного плана, недопущение нарушений тру-

довой дисциплины, проведение общественных мероприятий по благоустрой-

ству территории, заводских праздников, спортивных мероприятий. 

С помощью коллективного договора также «смягчается» налогообла-

гаемая база организации, т. к. именно с ним Налоговый кодекс Российской 

Федерации связывает различные послабления. 

Следующим шагом для построения локальной системы мотивации и 

стимулирования будет перечень действий: 
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1) сбалансировать локальные нормативные акты по времени, месту и 

обстоятельствам их действия; 

2) определить сферу действия каждого акта и его взаимосвязь с други-

ми локальными источниками; 

3) выстроить иерархическую систему подчинения одних актов другим; 

4) предотвратить возникновение иерархических коллизий, а при необ-

ходимости – устранить юридические противоречия между ними. 

Реализацией перечисленных действий должен стать юридический до-

кумент, обычно именуемый «стандартом организации», с помощью которого 

сформируется единая система мотивации и стимулирования труда. Его ос-

новные положения могут быть изложены в таблице, закрепляющей комплекс 

правовых стимулов, их размеры и сроки выплат, документальные источники 

применения (локальные акты и приказы). Например, в ОАО «Автокран» ис-

пользуется перечень определенных социальных гарантий и льгот, предос-

тавляемых работникам сверх предусмотренных законодательством РФ. Этот 

документ содержит разделы, рассматривающие вопросы стимулирования в 

области оплаты и охраны труда, социального, медицинского, жилищно-

бытового обслуживания, а также таким категориям, как женщины, молодые 

работники, пенсионеры. В каждом случае заключения трудового договора с 

работником этот перечень предоставляется ему для ознакомления. 

Таким образом, в заключение целесообразно прийти к выводу, что мо-

тивация и стимулирование не регламентируются документами, за исключе-

нием отдельных гарантий, которые изложены в ТК РФ и во внутренних до-

кументах организации. Для улучшения ситуации в данной области управле-

ния персоналом, необходимо закрепить мотивацию и стимулирование в тру-

довом законодательстве, т.е. внести поправки в коллективный договор. Дан-

ное мероприятие - один из главных методов достижения высокоэффективной 

и производительной деятельности у работников организации. 
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деятельности высших учебных заведений (вузов),  реформирования средней школы, проводи-

мых Министерством образования и науки РФ, а также, сформированного социального за-

каза на выпускников вузов инженерных специальностей, существенно меняются цели и при-

оритеты системы профессиональной ориентации молодежи. Предмет исследования – раз-

витие систем довузовской подготовки абитуриентов. Объект исследования - центр дову-

зовской подготовки (ЦДП)( на примере СибГИУ). Целью исследования является изучение и 

совершенствование направлений системы профессиональной ориентации абитуриентов в 

рамках довузовской подготовки в вузах (на примере СибГИУ) и разработка предложений по 

усилению роли ЦДП в формировании профессиональной ориентации молодежи города Ново-

кузнецка и Кемеровской области, а также других регионов страны. Методы исследования 

экспериментально - теоретического уровня, включая метод анализа. Область применения 

результатов – деятельность подразделений довузовской подготовки российских вузов. 

Ключевые слова: Профессиональная ориентация, профессиональное самоопределение, аби-

туриенты, маркетинговые исследования. 

В условиях реформирования системы образования в нашей стране и 

введенного Министерством образования и науки РФ мониторинга эффек-

тивности деятельности высших учебных заведений (далее вузов) одной из 

главных задач их деятельности стало привлечение для обучения профессио-

нально ориентированных абитуриентов с более высокими баллами ЕГЭ. 

Система показателей эффективности деятельности вузов посредством мони-

торинга содержит, кроме прочих, 2 группы показателей, отражающих увле-

ченность абитуриентов определенным видом деятельности. Это: 1) образо-

вательная деятельность и 2) трудоустройство выпускников [1]. Если в 

школьные годы у ребенка сформировалось четкое представление о своей бу-

дущей профессиональной деятельности, то у него  повышается мотивация к 

качественной подготовке к ЕГЭ и получению высоких баллов на экзаменах, 

также, после окончания вуза он будет заинтересован в трудоустройстве по 

избранной специальности или направлению подготовки.  

В целом в настоящее время перед региональными вузами стоит непро-

стая задача не только остаться эффективными по результатам мониториро-

вания их деятельности со стороны Министерства образования и науки РФ, 

но и в условиях снижения качества жизни в регионах сформировать их кад-

ровый потенциал [2].  
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В связи с этим, высшим учебным заведениям необходимо осуществ-

лять активную работу по профессиональной ориентации молодежи и при-

влечению наиболее перспективных выпускников средних учебных заведе-

ний для поступления в региональные вузы. 

Одним из основных видов деятельности в этом направлении является 

создание практически во всех вузах страны разного рода центров довузов-

ской подготовки (ЦДП), которые не только оказывают помощь будущим 

абитуриентам в подготовке к сдаче ЕГЭ, но и разрабатывают и осуществля-

ют различные мероприятия, позволяющие вызвать у будущих высокобалль-

ных абитуриентов интерес к направлениям подготовки и специальностям 

конкретного вуза.  

Деятельность центров довузовской подготовки направлена на реализа-

цию потребности учащихся учреждений общего и профессионального обра-

зования в профессиональном самоопределении, повышении своего образова-

тельного уровня, а также реализацию потребности университета в профес-

сионально – ориентированных абитуриентах с высоким уровнем подготовки 

к освоению программ высшего профессионального образования.  

Изучив план мероприятий, разработанных и проводимых сотрудника-

ми ЦДП СибГИУ по привлечению абитуриентов, можно сделать вывод, что 

проводится большая работа по формированию профессиональной ориента-

ции подростков и молодежи города.  К проводимым мероприятиям относят-

ся:1) дни открытых дверей; 2) занятия для подготовки к ЕГЭ; 3) летний ла-

герь для школьников; 4) профориентационная работа; 5) выездные презента-

ции; 6) программа классных часов «Стратегия выбора профессии» 7) прове-

дение профдиагностического тестирования и консультаций  школьников; 8) 

семинар для родителей, посвященный профессиональному самоопределению 

обучающихся; 9) подготовка специальных событий; 10) летний профильный 

лагерь для старшеклассников; 11) организация работы специализированных 

школ;  12) проведение предметных олимпиад для школьников и многие дру-

гие.  

Кроме этого ЦДП осуществляет большое количество  рекламных ме-

роприятий, к которым относятся: 1) динамичное обновление раздела сайта 

СибГИУ, посвященного работе ЦДП; 2) рассылка информационных писем 

по образовательным учреждениям  о мероприятиях, проводимых ЦДП; 3) 

участие в образовательных выставках; 4) подготовка информации в Спра-

вочники абитуриента; 5) организация работ по изготовлению и реализации 

сувенирной продукции вуза и другие мероприятия. 

Однако, тенденция оттока высокобалльных выпускников школ из ре-

гионов в центральные районы России, говорит о том, что проводимой рабо-

ты недостаточно и существует проблема в реализации системы профессио-

нальной ориентации со стороны вузов. 

Дополнительно нами были изучены функциональные обязанности со-

трудников центра довузовской подготовки СибГИУ, прописанные в их 

должностных инструкциях, которые представлены виде таблицы 1. 
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Таблица 1 – Функциональные обязанности сотрудников ЦДП. 

№ 

п/п 
Функциональные обязанности сотрудников ЦДП. 

1. 

Реализация целей и задач университета по просвещения и информирова-

ния молодежи по вопросам выбора профессии, довузовской и вузовской 

подготовки. 

2. Методическая работа 

3. Анализ состояния учебно- методической работы центра 

4. Изучение особенностей самоопределения молодёжи региона 

5. Консультирование молодежи в выборе профессии 

6. Организация и проведение мероприятий 

7. 
Ежегодный анализ результатов сотрудничества с базовыми общеобразо-

вательными учреждениями 

8. Анализ результатов приемной комиссии 

9. Проведение мероприятий по адаптации обучающихся 

10. 
Рекламно-информационная деятельность по направлениям деятельности 

ЦДП 

11. Реализация образовательных программ ЦДП 

12. 
Координация работы людей, ответственных за профориентационную дея-

тельность в институтах СибГИУ 

13. 
Обеспечение безаварийной работы всех видов оборудования и коммуни-

каций 

14. 
Контроль за правильной эксплуатацией оборудования, своевременный 

ремонт 

15. 

Разработка методических документов, нормативной и технической доку-

ментации, а также предложения и мероприятия по осуществлению разра-

ботанных проектов и программ 

16. Сбор, обработка, систематизация и научно-технической информации. 

17. Внедрение разработанных технических решений 

18. 
Контроль за соблюдением установленных требований, норм правил и 

стандартов. 

19. 
Контороль и обеспечение мероприятий и соглашений по охране труда и 

технике безопасности 

20. 

Изучение специальной литературы и другой научно-технической инфор-

мации, достижений  науки и техники, а также опыта эксплуатации проек-

тируемых объектов с целью его использования в проводимых исследова-

ниях и разработках 

21 И другие функциональные обязанности 

 

Рассмотрев таблицу 1 можно сделать вывод, что, набор функциональ-

ных обязанностей работников ЦДП не учитывает изменений происходящих 

в системе высшего образования нашей страны. Таким образом, реализация 

целей и задач, стоящих перед сотрудниками ЦДП в соответствии с их Долж-

ностными инструкциями и Положением о подразделении не приносят вузу 
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желаемого эффекта и средний балл ЕГЭ абитуриентов, поступающих в вуз, 

остается низким. 

На наш взгляд для повышения эффективности деятельности ЦДП, ко-

торая должна заключаться в достижении некоторых стратегических целей, 

которые обеспечивают жизнеспособность вуза в соответствии с мониторин-

гом, необходимо изменить  состав должностей работников ЦДП с соответст-

вующим изменением функционального набора должностных обязанностей. 

В настоящее время в составе ЦДП работают ведущий инженер и мето-

дисты, функциональные обязанности которых и отражены в таблице 1. 

В современных условиях передовой практикой считается не набор раз-

розненных (пусть и многочисленных) мероприятий по привлечению абиту-

риентов, а разработанная единая «Программа по работе с абитуриентами». 

Данная программа должна включать набор маркетинговых мероприятий, по-

зволяющих: 

1) заранее сформировать базу данных по абитуриентам; 

2) повысить их лояльность к вузу; 

3) спрофилировать поток по направлениям подготовки, специализаци-

ям, кафедрам, институтам; 

Проводимые мероприятия целесообразно разбить на 3 типа: 1) инфор-

мационные, 2) профилирующие и 3) мотивирующие. Примеры типов меро-

приятий представлены в таблице 2. 

Эти мероприятия играют важную роль, так как позволяют расширить 

аудиторию, из которой позже и можно будет сформировать необходимую 

базу по абитуриентам.  

Для проведения такого рода мероприятий необходимо в составе ЦДП 

иметь психолога с функциональными обязанностями сбора информации об 

интересах и предпочтениях абитуриентов, получения контактной информа-

ции о них и их родителях. 

Также для получения информации сегодня, сотрудничая со школами, 

абитуриенты могут  предоставить свою анкету вузу. Эта процедура может 

осуществляется, например, с помощью такой программы как Microsoft 

Dynamics CRM, которая позволяет не только накапливать информацию, но и 

обрабатывать ее, а может быть разработана информационными службами 

самого вуза под конкретные задачи. Тогда функциональные обязанности ве-

дущего инженера ЦДП будут более актуальны для решения задач, стоящих 

сегодня перед вузами.  

После получения и изучения данных анкет, вуз начинает работу с  аби-

туриентами, которые ему наиболее интересны, либо с теми, кто сам проявля-

ет интерес к вузу.  

Далее необходимо осуществить сегментацию абитуриентов. Сегмента-

ция может быть следующей: 

1) абитуриент очень интересен вузу – целевой абитуриент; 
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Таблица 2 – Примеры типов маркетинговых мероприятий, 

направленных на развитие системы профессиональной ориентации 

Тип 

мероприятия 

Цель 

мероприятия 

Ожидаемый 

результат меро-

приятия 

Примеры 

мероприятия 

Информацион-

ное 

Повысить инфор-

мированность аби-

туриентов о вузе, 

направлениях под-

готовки,  специаль-

ностях, условиях 

поступления и т.д.. 

Накопление базы 

потенциальных 

абитуриентов. По-

вышение имиджа и 

известности вуза. 

Дни открытых 

дверей, ин-

фодни, семи-

нары, реклама 

вуза в СМИ и 

интернет, це-

левая работа 

со школа-ми. 

Профилирующее 

Дать более полное 

представление об 

учебной програм-

ме, процессе обу-

чения, получаемой 

специальности и 

карьеры после вуза. 

Сегментирование 

абитуриентов с 

точки зрения заин-

тересованности ву-

за в каждом. 

Выделение группы 

целевых абитури-

ентов. 

Встреча с ка-

федрами, экс-

курсии на 

производства, 

в НИИ, интел-

лекту-альные 

соревнования 

для абитури-

ентов по про-

филю вуза и 

т.п. 

Мотивирующее 

Повысить лояль-

ность целевой 

группы абитуриен-

тов к конкретному 

вузу, повысить же-

лание поступить в 

вуз. 

Понимание по ка-

ждому целевому 

абитуриенту его 

планов, снятие 

возражений его и 

родителей, содей-

ствие в решении 

разных вопросов. 

Встречи с из-

вестными вы-

пускниками, 

руководством 

и «звездами» 

вуза, экскур-

сии в спор-

тивный лагерь 

или дом отды-

ха вуза, при-

глашение на 

спортивные и 

культурные 

мероприятия, 

КВН и т.п. 

2) абитуриент имеет для вуза средний интерес – либо требует допол-

нительного анализа, либо вуз готов его принять, если не найдет достаточно-

го количества целевых абитуриентов; 
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3) абитуриент категорически не интересен вузу (или вуз категорически 

неинтересен абитуриенту). 

Критерии отнесения к разным сегментам, безусловно, могут и должны 

быть различными не только для каждого вуза, но и для каждого направления 

подготовки или  специальности.  

Процесс сегментирования требует накопления больших объемов ин-

формации об абитуриенте, которая частично может обрабатывать автомати-

чески, но также будет требовать и участия опытного специалиста. Поэтому в 

составе сотрудников ЦДП должен быть профессиональный маркетолог, в 

функциональные обязанности которого должны входить вопросы формиро-

вания имиджа вуза, сегментирования абитуриентов и проведения рекламно-

презентационных мероприятий. 

Описанный выше подход к работе с абитуриентами достаточно тради-

ционен для большинства ведущих западных вузов, в России комплексно он 

применяется только в ведущих бизнес-школах, а фрагментарно похожие 

процедуры используются практически во всех ведущих российских феде-

ральных и крупных региональных вузах. 

Изучив представленный выше материал становиться ясно, что данное 

подразделение нуждается в изменении. Состав должностей ЦДП должен 

включать ведущего инженера, психолога, маркетолога. 

Теперь необходимо определить как изменяться функциональные обя-

занности сотрудников ЦДП. Их примерный перечень представим в форме 

таблицы 3. 

Таблица 3 – Функциональные обязанности сотрудников ЦДП 

№ 

п/п 
Функциональные обязанности сотрудников ЦДП 

1 

Проведение маркетинговых исследований, связанных с изучением: 

сегментации рынка, анализом ценообразования и предпочтений потре-

би-теля, прогнозом продаж и каналов реализации, открытием новых 

рынков, деятельностью конкурентов. 

2 
Подготовка предложения по формированию фирменного стиля компа-

нии и фирменного оформления рекламной продукции. 

3 

Реализация целей и задач университета по просвещению и информиро-

ва-нию молодежи по вопросам выбора профессии, довузовской и ву-

зовской подготовки 

4 Изучать рынок оказываемых услуг 

5 
Составление плана работ по рекламе и PR, предоставление плана на ут-

верждение и ежеквартальное корректирование 

6 Методическая работа 

7 

Проводить исследования основных факторов, которые формируют ди-

намику потребительского спроса на услуги, качество  конкурирующих 

услуг, соотношение спроса и предложения на аналогичные виды услуг. 
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Продолжение таблицы 3 

№ 

п/п 
Функциональные обязанности сотрудников ЦДП 

8 
Выполнение PR-коммуникаций по всем линиям бизнеса, а также кор-

поративного и персонального PR сотрудников компании. 

9 Анализ состояния учебно- методической работы центра 

10 Анализировать потребности клиентов. 

11 

Участие в генерации информационных поводов для получения благо-

при-ятного информационного фона для всех направлений бизнеса ком-

пании 

12 Консультирование молодежи в выборе профессии 

13 
Выявлять наиболее эффективные рынки сбыта, требования к характе-

рис-тикам услуги. 

14 Мониторинг PR-активности конкурентов. 

15 Организация и проведение мероприятий 

16 
Разрабатывать, рекомендации по выбору рынка в соответствии с 

имеющимися услугами. 

17 Разработка специальных событий и PR-программ. 

18 Мероприятия по адаптации обучающихся 

19 Анализировать эффективность рекламных мероприятий. 

20 Организация и проведение выставок, презентаций и конференций. 

21 Реализация образовательных программ ЦДП 

22 
Принимать участие в разработке стратегии проведения рекламных ме-

роприятий. 

23 

Создание положительного имиджа компании на рынке, повышение 

упоминаемости компании в кругу целевой аудитории - потенциальных 

клиентов, узнаваемости логотипа. 

24 
Координация работы ответственных за профориентационную деятель-

ность в институтах СибГИУ 

25 

Исследовать факторы, которые влияют на сбыт товара, типы спроса, 

причины его снижения и повышения, дифференциацию покупательной 

способности населения. 

26 
Поддержание базы данных получателей СМИ в действующем состоя-

нии 

27 Ежегодно готовит отчет о проделанной работе 

28 

Проектирование, планирование, организация и проведение специаль-

ных мероприятий, направленных на повышение спроса на услуги ком-

пании 

29 Работа с клиентами компании на PR-сопровождение. 

30 
Мотивация определенного отношения потребителей к услугам пред-

приятия 



104 

 

 

Продолжение таблицы 3 

№ 

п/п 
Функциональные обязанности сотрудников ЦДП 

31 

Разработка стратегии проведения рекламных мероприятий в СМИ с 

помощью наружной, световой, электронной, почтовой рекламы, рекла-

мы на транспорте, участие в отраслевых выставках, ярмарках, для ин-

формирования потенциальных показателей и расширения рынков. 

32 
Систематическое освещение в СМИ информации о деятельности ком-

пании. 

33 

Контроль выхода рекламы, разработка дизайна рекламной и др. поли-

графической продукции. Заказ сувенирной, рекламной и полиграфиче-

ской продукции. 

34 Оформление выставочных стендов. 

При таком кадровом составе отдела цели отдела и университета в це-

лом могут быть достигнуты в полной мере. Благодаря внедрению маркетоло-

га вуз сможет разработать маркетинговую стратегию и реализовывать ее не-

сколько лет. При помощи PR-менеджера вуз смоет обрести желаемую репу-

тацию в глазах абитуриентов и их родителей. Ведущий инженер и психолог 

будут реализовывать более общие функции. 

Благодаря реализации функциональных обязанностей этих специали-

стов, университет будет развиваться, и занимать ключевые позиции. 
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Аннотация: В работе рассматривается процесс найма персонала, все этапы и возможные 

риски при его поиске и до вывода в штат. Выявлены проблемы на каждом уровне подбора и 

предложены варианты их минимизации. По проделанной работе сделан вывод. 

Ключевые слова: учёт персонала, грейдовая система, поиск кандидатов, собеседования, рис-

ки. 

Подсистема "Учет Персонала" предназначена для автоматизации дея-

тельности отдела кадров и отдела организации труда и заработной платы на 

предприятии. Данные этой подсистемы используются для обеспечения рас-

чета заработной платы и получения отчетных форм. 

Учёт персонала в процессе найма на работу необходим для понимания 

ситуации на внешнем рынке и возможности соотнесения наших желаний и 

возможности найти то или иное количество кандидатов на имеющиеся ва-

кансии с возникающими рисками при их поиске и подборе [2]. 

Процесс найма персонала состоит из нескольких этапов: 

 Приём и снятие заявки на вакансию 

 Поиск кандидатов 

 Проведение телефонного интервью 

 Проведение собеседования с руководителем 

 Анкета Службы Безопасности 

 Проверка СБ 

 Обратная связь кандидатам 

 Приём на работу 

Каждый этап состоит из ряда процедур необходимых для успешного 

достижения цели (закрытие вакансии). Все вакансии поделены по грейдам. 

Система грейдов – процедура оценки и ранжирования должностей в 

компании. Должности распределяются по группам, в зависимости от их важ-

ности для организации. Грейд – это группа должностей, имеющих для орга-

низации почти равную ценность. Для каждого грейда установлен определен-

ный оклад, либо «вилка окладов». В одной компании могут насчитываться 

примерно 5-20 грейдов. 

Система грейдов создана для стремления к прозрачности и наглядно-

сти. Для сотрудников на определенных должностях оклад может устанавли-

ваться достаточно просто. В частности, это относится для производственных 

должностей, сотрудников отдела продаж. Ведь известно, что каждый со-

трудник должен представить свой личный вклад в развитие общего дела. 

Следовательно, и получаемый им доход должен соответствовать сделанному 

вкладу. А так же для разработки четких правил, которые помогут сотрудни-

ку отчетливо понимать перспективы роста в организации, перспективы про-

фессионального развития. 

 Пример возможного распределения грейдов: 

A — профессиональные знания (functional knowledge); 

B — знание бизнеса (business expertise); 

C — уровень руководства (leadership); 

D — решение проблем (problem solving); 
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E — характер влияния на бизнес (nature of impact); 

F — сфера влияния на бизнес (area of impact); 

G — коммуникативные навыки (interpersonal skills). 

Самый высокий грейд считается А, он же самый высокооплачиваемый. 

Чем ниже грейд, тем меньше требований к нему предъявляется. В зависимо-

сти от грейдов устанавливаются критерии к кандидатам и сроки для поиска. 

Для поиска кандидатов на высшие грейды такие как A, B, C,D выделяют 28 

дней, на кандидатов нижнего грейда E, F,G считается достаточным 12 дней 

для закрытия вакансии [1]. 

Изначально перед началом поиска необходимо снять заявку на подбор 

кандидата. Необходимо узнать, чем должен обладать человек для успешного 

выполнения своих должностных обязанностей, какие навыки и знания долж-

ны быть, обязательно уточнить про особенности и специфики данной вакан-

сии. Так же узнать есть ли определённые табу для кандидатов. Про ранжи-

ровать всю полученную информацию, взвесить полученные данные и рас-

сказать о возможных рисках при поиске кандидата заказчику. 

На следующих этапах начинается непосредственно отбор и подбор 

подходящих кандидатов на имеющуюся должность. Именно на этапе поиска, 

интервью, собеседования и проверке безопасности появляются основные 

проблемы всей процедуры.  

Главной проблемой является ограниченность внешнего рынка, особен-

но для высших грейдов в маленьких городах. К таким грейдам как А,В ,С 

очень высокие требования, в соответствии с заработной платой, но найти че-

ловека с подходящими навыками, знаниями и опытом в городе где нет по-

добных предприятий откуда это можно было бы перенять практически нет, 

тогда приходится начинать поиски в других городах, но такие специалисты 

на вес золота и каждое предприятие создаёт им все условия что бы их не по-

терять, так же играет большую роль то, что не каждый решит сменить город 

в котором придётся начинать всё заново с нуля. 

С грейдами D,E,F,G проблема заключается в другом, это низкий уро-

вень оплаты труда, и желание руководителей получить людей с уже имею-

щимся опытом. Проблема состоит в том, что кандидаты с опытом, знают це-

ну труду и на этапе собеседования с руководителем они узнают первым де-

лом объем работы, который сопоставляют с заработной платой и уже в этот 

момент начинается потеря кандидатов. Так же у кандидатов низшего грейда 

всегда присутствует большая текучесть, которую сложно контролировать. 

Так же немало важно учитывать, что даже если человек согласился, 

ему предстоит проверка службы безопасности, которая в среднем занимает 

2-3 недели. Кандидаты же в свою очередь тоже подстраховываются тем, что 

не приостанавливают поиски работы и тут возникает двойной риск. Первое- 

это не прохождение службы безопасности со стороны предприятия, в этой 

ситуации придётся уже отказать нам кандидату. Второе- это возможность 

кандидата найти другую работу с заработком выше или же с более ранней 

датой выхода на работу, так же есть человеческий фактор, чем дольше чело-
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век находится в состоянии неопределённости , тем больше возможности, что 

человек просто передумает идти в эту компанию. 

Проанализировав данные проблемы, предлагаю решения по их мини-

мизации.  

Во-первых, для привлечения кандидатов высшего грейда в других го-

родах, можно организовать помощь в переезде и поиске квартиры, плюс 

обеспечить финансовую поддержку на момент переезда, с расчётов на всю 

семью. Не мало важным является помощь в определении детей в детский сад 

и школы в близкой доступности от дома. При оказании первоочередной по-

мощи у кандидата возникает ощущение нужности и своей ценности новой 

организации, что располагает его сделать выбор в сторону вашей организа-

ции. 

Во-вторых, для упрощения поиска кандидатов низшего грейда с невы-

сокой заработной платой, необходимо подготовить хороший соц. пакет в ко-

торый могут входить такие услуги как: доставка сотрудников до места рабо-

ты и обратно, бесплатное питание в столовой или скидка, оплата тренажёр-

ного зала или бассейна, предоставление корпоративной связи. Для предот-

вращения текучести персонала, необходимо рассказывать о возможностях 

карьерного роста, при этом самим соблюдать заявленные требования для 

внутренней ротации сотрудников, что и позволяет грейдовая система. 

Так же немало важным является поддержание связи с кандидатом на 

всех уровнях до момента трудоустройства и выхода на работу, что бы соз-

дать ощущение стабильности и ценности кандидата, а так же контролиро-

вать ситуацию с потерей кандидатов, для дальнейшего анализа и возможно-

сти ликвидации совершённых ошибок. 

Из выше сказанного видно, что человек существо социальное и сильно 

зависящее от эмоций, поэтом учет поведения кандидата при найме, то есть 

его ожиданий необходимо использовать для формирования выбора для 

дальнейшей работы в пользу компании. 
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Собеседование при приеме на работу имеет важное значение в процес-

се подбора персонала, ведь каждый работодатель хочет нанять в свою ком-

панию лучших сотрудников. В последнее время распространено использова-

ние нестандартных схем проведения собеседований, которые включают как 

неожиданные вопросы, так и различные стрессовые ситуации. 

Это не случайно: в результате экономического кризиса 2008-2010 го-

дов, поразившего весь мир и Россию в частности, по статистике агентства 

«Империя кадров» было выявлено, что до 47% сотрудников устали и эмо-

ционально выгорели, не выдержав прессинга неопределенности, многоза-

дачности и высокой интенсивности в работе. Компании сокращали персонал, 

и на тех, кто оставался на рабочем месте, «обрушивались» дополнительные 

рабочие задачи, ранее выполняемые уволенными  сотрудниками. В период 

кризиса сотрудникам компаний нужно было много и эффективно работать, 

преодолевать стрессы,  

быстро учиться новым навыкам и оперативно восстанавливать свою 

работоспособность. Кроме того, на производстве и транспорте, в добываю-

щей промышленности есть стрессовые виды деятельности, с высоким тем-

пом возникновения разнородных задач, временным лимитом и опасностью 

для жизни. На такие позиции желательно принимать людей сильных, амби-

циозных, выносливых, способных управлять не только бизнесом и рабочими 

коллективами, но и собой – своими нервами и эмоциональным состоянием 

[5]. 

Стрессовое собеседование (стресс-интервью) – эмоционально тяжелое 

испытание, на котором работодатель или его уполномоченное лицо пытается 

вы-вести соискателя из состояния равновесия, поставить его в ситуацию, в 

которой он почувствует себя некомфортно.  

Стрессовое собеседование используется в нескольких целях: 

1. Понять, что для конкретного кандидата является стрессовой си-

туацией; 

2. Оценить, как кандидат ведет себя в стрессовой ситуации; 
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3. Определить, что для кандидата является конфликтом и как он 

себя в нём проявляет; 

4. Оценить реакцию на нестандартную ситуацию и выбранную 

кандидатом модель поведения в ней. 

5. Снижение стоимости будущего сотрудничества, сделать вывод о 

способности кандидата вести ценовые переговоры и о его умении торговать-

ся. 

Стрессовое собеседование проводят с кандидатами на вакансии, свя-

занные с нервной работой – руководители и их помощники, специалисты по 

закупкам, менеджеры по продажам и по работе с клиентами, рекламные и 

страховые агенты, журналисты, специалисты по размещению рисков, про-

давцы и др. Зачастую стрессовое собеседование становится единственным 

способом подобрать подчинённых для руководителей и топ-менеджеров с 

тяжелым характером.  

Согласно результатам опроса, проведенного Службой исследований 

HeadHunter, нестандартными методиками проведения собеседования поль-

зуются 36% рекрутеров.  

В их арсенал входят: 

 Неудобные вопросы – их используют 27% респондентов; 

 Психологическое давление — 10%; 

 Применение детектора лжи — 4%; 

 Запугивание — 4%. 

63% опрошенных с помощью подобных действий намереваются выяс-

нить наличие важных для данной позиции качеств, а 20% – попросту вывес-

ти кандидатов на «чистую воду». При этом 100% применяющих нестандарт-

ные методики респондентов уверены в их эффективности.  

Распространенными методами проведения стрессовых собеседований 

являются: 

1. Монолог 

Во время разговора собеседник не даёт кандидату вставить слово в его 

речь, в которой регулярно появляются ремарки такого рода: «Вот видите, 

вам нечего ответить», «Я так понимаю, данный вопрос компетентно про-

комментировать вы не можете » [3]. 

Какая при этом преследуется цель? Кандидата на должность заставля-

ют оправдываться, защищаться, но не дают это сделать в реальности. По-

добные  

ситуации часто возникают в практике специалистов по продажам. 

Наиболее распространенная реакция соискателя – растерянность, воз-

мущение, недоумение. 

2. Изоляция 

На интервью  не разговаривают с вами, держат долгую паузу после 

ваших ответов на односложные вопросы [3]. 

Основная цель – проверить сможете ли вы завладеть вниманием собе-

седника, не смущаясь того, что ему неинтересны. 
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Наиболее распространенная реакция соискателя – недоумение, возму-

щение, отказ от дальнейших переговоров. 

3.Неудобный вопрос 

Интервьюер неожиданно или целой чередой задаёт вопросы, носящие 

личный или компрометирующий характер, например, «Как часто вы зло-

употребляете алкоголем?», «Почему вы до сих пор не замужем?», «Когда вы 

последний раз одолжили крупную сумму денег?» [3]. 

Целью является спровоцировать кандидата на агрессивные, заносчи-

вые  

поступки или слова. Такая проверка на прочность обычно очень хоро-

шо срабатывает и позволяет отсеять на собеседовании тех кандидатов, кото-

рые могут повести себя неадекватно в конфликтной ситуации. 

Наиболее распространенной реакция соискателя является ирония, гру-

бо-сть, растерянность. Реже: гибкость, тактичность, раскрепощенность [7]. 

4.Подчеркнутое неуважение 

Например, интервьюер опаздывает на собеседование, оставляет вас 

одного или наедине с анкетой на 40-60 минут в закрытой на ключ комнате, 

задает действительно серьёзные профессиональные вопросы, перемежаю-

щиеся вопросами на эрудицию в режиме блицтурнира «Что? Где? Когда?»  

[3]. 

Эти ситуации создают для того, чтобы кандидат почувствовал себя не 

в своей тарелке. Становится ясно, как человек обычно реагирует на неува-

жение и дефицит времени. 

Наиболее распространенная реакция соискателя – возмущение, вплоть 

до выхода из кабинета, отказ от дальнейших переговоров, растерянность. 

Крайне редко – терпеливое ожидание окончания собеседования, либо без-

различие. 

Стоит задаться вопросом: «А целесообразно ли вообще применять 

стрессовые собеседования?». Примеров из практики проведения стрессовых 

собеседований очень много.  

Пример 1. Уже ставшая классикой методика проведения интервью 

Сергея Брина, основателя компании Google. Любимый вопрос: «Подготовь-

тесь за пять минут и расскажите мне что-нибудь, чего я не знаю». Все, кто 

работал и работает в компании, отвечали на этот изысканный вопрос. В ход 

идет всё: работа, хобби, технологии, схемы и алгоритмы. И даже если соис-

катель не получил место в компании, Сергей не потратил время зря. Он уз-

нал много нового и интересного. 

Пример 2. В крупном алкогольном холдинге закрывали вакансию HR-

директора. Собеседование проводил коммерческий директор, отличавшийся 

жуткой манерой общения с кандидатами. Соискательнице, которая села на 

стул, скрестив ноги, он немедленно указал на дверь: «Вы претендуете на ва-

кансию HR — человека, которого отличает открытость и общительность, так 

почему вы сидите в закрытой позе?». Поза следующей кандидатки тоже ока-

залась «закрытой». «Вербальный язык говорит о вашей замкнутости, скрыт-
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ности, — запыхтел директор. — Вы нам не подходите!» Она не растерялась, 

секунду подумала и спокойно ответила: «Знаете, зацепилась сумкой за кол-

готки, не хотела, чтобы это было заметно, поэтому так села». Директору от-

вет понравился — женщина была принята на работу. 

Хочется отметить, что примеров негативных стрессовых собеседова-

ний во много раз больше, чем позитивных. Были случаи, когда соискатели 

после одного из таких собеседований впадали в депрессию, отказывались за-

ниматься дальнейшим поиском работы, потому что боялись, что снова при-

дется испытать серьезный стресс. 

Перед проведениями стрессовых собеседований компаниям всегда 

нужно помнить о том, что в условиях рынка, когда информация является не 

только внутренним ресурсом организации, но становится достоянием обще-

ственности, важно, чтобы не пострадал их имидж, который приобретается 

годами, а может быть потерян в довольно короткие сроки.  

Помимо этого, даже если интервью было пройдено успешно, то канди-

дат, подвергшийся стрессовому собеседованию, иногда на подсознательном 

уровне начинает испытывать негативные эмоции и настороженность по от-

ношению как к компании, так и ее персоналу, что чревато риском потери 

редких специалистов, спрос на которых на рынке труда в наше время доста-

точно высок. 

Соискателям следует учесть, что, если они прошли стрессовое собесе-

дование и решили занять предложенную вакансию, работать придется при-

близительно в таких же условиях. Для любого уважающего себя человека 

они вряд ли окажутся приемлемыми, не говоря уже про сформировавшегося 

специалиста, имеющего возможность выбора.  

Стрессовое собеседование – довольно сложный способ выявления 

личностных качеств соискателя, поэтому перед тем как применять его на 

практике следует знать что: 

во-первых, стрессовые собеседования рекомендуется проводить только 

опытным специалистам по персоналу, имеющим высокую квалификацию; 

во-вторых, при проведении стрессовых собеседований велик риск по-

тери хороших специалистов, которые вряд ли станут терпеть жесткое, нели-

цеприятное обхождение с собой во время собеседования; 

в-третьих, после стрессового собеседования уместно пояснить соиска-

телю причины своего поведения, поблагодарить за выдержку и извиниться, 

иначе кандидат может сделать негативные выводы о данном работодателе и 

его представителях, и тогда может серьезно пострадать имидж работодателя 

и компании. 
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Влияние производительности труда, как показателя эффективности 

деятельности работников, занятых в сфере производства в условиях совре-

менного рынка нельзя не брать во внимание. Повышение производительно-

сти труда - процесс постоянный. Руководители используют огромное коли-

чество, как передовых, инновационных методов, так и перенимают опыт уже 

работающих методов повышения производительности труда. Руководители 

стремятся к тому, чтобы с наименьшими затратами произвести больше про-

дукции. С этой целью постоянно совершенствуются орудия труда, инстру-

менты, приспособления, повышается профессиональное мастерство. Все это 

создает непрерывную цепь развития производительных сил, приводит к со-

кращению затрат труда на единицу продукции, к экономии рабочего време-

ни. Именно таким образов повышают производительность труда в машино-

строении, металлургии, добыче полезных ископаемых и многих других от-

раслях. 
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Однако в стороне от общепринятых методов располагаются химиче-

ские и углехимические лаборатории, где главным фактором является выве-

ренное в нормативных документах время анализа показателей, отклонение 

от которых влечёт и нарушение технологического процесса, и искажение по-

лучаемых данных. 

Проведенное исследование на базе углехимических лабораторий по-

зволило оценить возможность влияния общеизвестных факторов на рост 

производительности труда в лаборатории. 

Лабораторный комплекс любых размеров и объёмов производства - 

это, прежде всего, сложная система, где несколько отделений тесно связаны 

между собой и, проводя изменения в одном отделе, нужно обязательно про-

гнозировать, как введённое изменение косвенно отразится на остальных 

структурных подразделениях.. 

На практике факторы, влияющие на производительность труда в лабо-

раториях можно разделить на следующие группы: 

1) технические и технологические факторы: повышение уровней меха-

низации и автоматизации пробоподготовительных работ, механизация от-

дельных рабочих процессов и автоматизация передачи данных измерений 

для обработки базами данных. Кроме того, нужно учитывать специфику ана-

лизируемого топлива. Некоторые виды углей дают неверные результаты в 

механических агрегатах и должны определяться исключительно гравиметри-

ческим путём. 

2) Факторы организации производства и труда: применение прогрес-

сивных методов организации производства и труда, совмещение профессий 

рабочих, упорядочение расстановки штата. 

3) Фактор человеческих ресурсов. Для достижения роста производи-

тельности труда необходимо на регулярной основе повышать квалификацию 

работников. Это связано с тем, что требования нормативных документов пе-

риодически пересматриваются. Также использование высокоточных измери-

тельных приборов требует грамотного подхода и понимания, к чему может 

привести отклонение от производственного процесса по причине халатности 

или незнания специфики работы с ним. 

В условиях экономического кризиса, когда угольные предприятия ста-

раются всячески сократить непроизводительные затраты, часть комплексных 

лабораторий была выведена в аутсорсинг. Это привело к тому, что они вы-

нуждены самостоятельно зарабатывать деньги на собственное обеспечениев 

условиях финансовых ограничений. 

Несмотря на многочисленные разговоры о завершении эры углеродно-

го топлива и курсе человечества на освоение воспроизводимых источников 

энергии (солнечная, ветреная и т.д.) потребность в угольном топливе на 

внутреннем и внешнем рынке остаётся на лидирующих позициях. А этот 

факт означает высокую конкуренцию среди тех, кто контрактуется на по-

ставки качественного угольного сырья. Очевидно, что поддержание высокой 

конкуренции возможно оперативным и достоверным предоставлением дан-



114 

 

ных касательно качества отгружаемого топлива. Именно этот факт стимули-

рует угольные лаборатории разрабатывать мероприятия повышающие про-

изводительность труда, расширять собственные производственные мощно-

сти, следить за тенденциями рынка и осваивать при необходимости новые 

методики.  

Но следует понимать, что в связи с особенностью процессов проведе-

ния анализов, в которых нормируется время проведения анализа, увеличение 

производительности труда за счёт организационных факторов, не представ-

ляется возможным. Есть возможность повысить производительность труда 

только за счёт технико-технологических факторов, в которые входит, в том 

числе автоматизация процессов проведения анализов. 

Однако здесь тоже нужно учитывать специфики разрабатываемых 

угольных бассейнов. Более молодые угли – бурые, склонны давать некор-

ректные результаты в агрегатах. Тогда как более старые – каменные или ан-

трациты, вполне поддаются автоматизации. Говоря о Кузбасском бассейне – 

ввиду своего уникального месторасположения и природных условий при 

формировании угольных пластов стоит отметить, что в Кузбасском угольном 

бассейне представлены практически все марки и все типы углей. Поэтому 

при проектировании автоматизации процессов исследования анализируемого 

топлива стоит непременно учитывать специфику разрабатываемого пласта, 

анализировать керны с планируемых месторождений, чтобы знать наверняка 

– имеет ли смысл заводить сложную систему автоматизации и большое ко-

личество агрегатов, если ресурсы текущего пласта ограничены, а планируе-

мые к разработке характеризуются более молодыми углями. 

Говоря об исчислении трудозатрат на человека, смену или углехими-

ческую лабораторию нужно отметить, что выводить систематику достаточно 

сложно. Многие углехимические лаборатории практикуют отсутствие при-

вязки конкретного лаборанта к конкретному методу. Минеральное сырьё, 

как объект изучения характеризуется многими, взаимосвязанными показате-

лями и лаборант должен иметь чёткое преставление о том, как результаты 

одного метода влияют на результаты остальной работы. Поэтому в углехи-

мических лабораториях практикуется выполнение одним лаборантом разных 

анализов в разные смены. Сложность изучения трудоёмкости состоит в раз-

ных временных границах выполнения разных анализов. Кроме того, в угле-

химических лабораториях, как правило, отсутствует понятие выполнения 

нормы. Это обуславливается следующими причинами: 

1) уровень загруженности углехимических лабораторий завязан, преж-

де всего, на объёмах и добычи и отгрузки угля, что в свою очередь зависит 

от влияния ввода новых и реконструкции действующих разрезов, обогати-

тельных фабрик, шахт, повышения технического и организационного уровня 

добычи и обогащения угля за счет осуществления организационно-

технических мероприятий на действующих угледобывающих и углеобога-

щающих предприятиях. 
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2) Конкретно на изменение уровня производительности труда на угле-

добывающих предприятиях влияют: среднесуточная или среднегодовая до-

быча угля; развитие и состояние горных работ (доля различных систем раз-

работки, соотношение между очистными и подготовительными работами, 

протяженность горных выработок и др.); техническое оснащение и уровень 

использования машин и механизмов в шахтах и разрезах; горно-

геологические условия (мощность и угол падения пластов, крепость угля и 

др.); структура численности работающих; режим работы; принятая органи-

зация, труда; уплотненность рабочего дня; состояние трудовой дисциплины; 

квалификация рабочих и другие факторы. 

Суммируя вышесказанное, стоит отметить, что не все отрасли подпа-

дают под шаблоны, преподаваемые в ВУЗах или излагаемые в научных тру-

дах по организации труда. Использование шаблонных методов вне знания 

специфики работы конкретной отрасли и конкретного, в контексте данной 

статьи, лабораторного комплекса, способно привести к результатам ровно 

противоположным ожидаемым. Кроме того, стоит учитывать взаимосвязь 

отраслей. В контексте данной статьи – угледобывающей и углехимической. 

В этом можно усмотреть проблематику отсутствия профильного обучения 

для конкретной отрасли, но в рамках данной статье это не будет рассматри-

ваться. 

Завершая статью, можно сделать следующие выводы: 

 Рост производительности не всегда может быть возможен только на 

основании организационных факторов.  

 Рассмотрение технико-технологических факторов через призму 

автоматизации с учётом специфики открывает широкие возможности для 

синхронизации, упорядочивания рабочего процесса, что в свою очередь 

благоприятно скажется и на производительности труда и на качественной 

составляющей технологического процесса.  

Именно этих целей и старается добиться каждое современное пред-

приятие. 
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Аннотация: В работе описывается анализ рынка труда Кемеровской области и города 
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что ситуация на рынке труда по Кемеровской области стабильна, но говорить о ста-

бильности рынка труда в Новокузнецке – очень оспоримый факт. В работе предостав-

ляется ряд возможных мероприятий по решению выявленных проблем. 

Ключевые слова: рынок труда, система образования, отрасль промышленности, служба 

занятости, банк вакансий, численность населения, безработица. 

2016 год нельзя назвать простым не только для бизнеса, но и страны в 

целом. Несомненно, воздействие на общую кризисную ситуацию в стране 

оказали события на Украине, приведшие к присоединению Крыма и эконо-

мическим санкциям Запада. Последствия санкционной политики привели к 

росту цен, низкому уровню жизни большинства населения, стагнации эко-

номики, сохраняющейся инфляции, остающиеся стабильно высокими уровни 

безработицы населения, коррупции и взяточничества властей и т.д.  

По экономическому потенциалу Кемеровская область является круп-

ным территориально-производственным комплексом России. На этой терри-

тории сконцентрировалась примерно треть основных производственных 

фондов Западной Сибири. Ведущая роль в экономике Сибири Кемеровской 

области играет развитая сеть автомобильных и железных дорог и многоот-

раслевое хозяйство. Самую главную роль в развитии хозяйства принадлежит 

топливно-энергетическому комплексу, другими традиционными отраслями 

являются черная и цветная металлургия, формирующие экономику региона 

на 15 %. Также в области присутствует химическая промышленность, метал-

лообработка и машиностроение. [1] 

Ключевая роль системы образования в Кемеровской области – обеспе-

чить качественное выполнение кадрового заказа в экономике и социальной 

сферы, актуальных и перспективных потребностей рынка. В последние годы 

в Кузбассе выросло число обучающих в профессиональных учебных заведе-

ниях почти в полтора раза. Такая тенденция связана с большой нехваткой 

рабочих рук на предприятиях.  

В целом в Кузбассе на сегодняшний день в банке вакансий службы за-

нятости 18,4 тыс. вакансий. Самые востребованные из них – это рабочие 

профессии, они занимают две трети всех вакансий. Так, на угольные пред-

приятия области требуется более 1,046 тыс. человек - водителей больше-

грузных автомобилей, горнорабочих, электрослесарей, машинистов меха-

низмов и установок и др. профессий. В связи с ситуацией на Украине, губер-

натор Кемеровской области Аман Гумирович Тулеев обращался к шахтерам 

Донбасса с предложением приехать жить и работать в Кузбассе, потому что 

высококвалифицированные специалисты всегда будут востребованы в Куз-

бассе. В нашей области уже есть такой пример – в Междуреченске на шахте 

«Распадская» работают буровики и горняки, приехавшие из Донбасса [3].  

В том числе Кузбасс старается двигаться дальше и создавать новые от-

расли промышленности, как например, в 2014 году было создано немало ра-

бочих мест в отрасли нефтехимии. А в связи с вступившими изменениями 8 

марта 2013 г. в федеральном законе № 106-ОЗ «О порядке квотирования ра-
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бочих мест», на начало 2015 года ГКУ «Центр занятости населения города» 

предлагал более 300 квотируемых рабочих мест для инвалидов. 

Город Новокузнецк самый крупный город Кемеровской области, осно-

ванный в 1618 году в качестве Кузнецкого военного острога. Этот город 

входит топ 5 самых грязных по экологическим показателям городов в Рос-

сийской Федерации. 

В 2009 г. был разработан комплексный инвестиционный план модер-

низации моногорода Новокузнецк на период до 2020 года (далее – Ком-

плексный план) [4], в котором последовательно взаимоувязаны тенденции 

развития экономики и социальной сферы города Новокузнецка, произведен 

расчет капитала моногорода, определены факторы и риски существующего 

экономического состояния, разработаны мероприятия по достижению по-

ставленных целей.  

В настоящее время молодежь старается устроиться на работу при по-

мощи онлайн-вакансий, и бывают случаи, что этот метод срабатывает быст-

рее, чем устройство на работу при помощи Центра занятости. Если провести 

линию по требующимся, на данный момент, специальностям на рынке труда 

Новокузнецка, и теми специальностями, которые предоставляют универси-

теты города Новокузнецк, можно наткнуться на так называемый «тупик». 

Ситуация на рынке такова, что многие молодые специалисты не приобрета-

ют нужные навыки при помощи Высшего обучения, то есть приобретают со-

всем не ту специальность по которой собираются работать, так как универ-

ситеты Новокузнецка не обучают по нужной специальности. Можно привес-

ти в пример самую востребованную специальность города Новокузнецк – 

Менеджер по продажам.  

Торговая сфера приближена к первому месту по значимости профес-

сий в городе Новокузнецк. Оборот капитала в торговле города ежегодно 

превышает 85 млрд. рублей. Рабочие места предлагают многие торговые се-

ти, крупные торговые центры, рынки, как например [5]: «Лента», «Эльдора-

до», «Сити-Молл», «Спортмастер», «Ярче», «Холидей Классик», «Мария-

Ра», «Магнит», «Ашан» - и это еще не полный перечень федеральных и ре-

гиональных торговых сетей в городе. В каждом востребованы высококласс-

ные специалисты. В городе Новокузнецк существует торгово-экономический 

техникум, также в СибГИУ выпускаются бакалавры коммерции и бакалавры 

сервиса [6]. 

Также в пример можно привести и медицинскую сферу. В нашем го-

роде существует только медицинский колледж, а для получения Высшего 

образования «студентам» приходится задумываться об обучение в другом 

ближайшем городе, и мало кто после возвращается обратно.  

Нельзя сказать, что наш город не развивается. В 2012 г. после введения 

академических степеней: «Бакалавриат, Магистратура и Аспирантура» – 

университеты города Новокузнецк идут в ногу со временем, и уже проводят-

ся обучения квалификациям как «Магистратура» и «Аспирантура». С каж-

дым годом все открываются новые специальности по этим степеням. Сибир-



118 

 

ский государственный индустриальный университет предоставляет много 

данных квалификаций в сферах высшего менеджмента, промышленности, 

строительства, машиностроения и транспорта, информационных технологий 

и автоматизированных систем.  

Из этого следует, что город Новокузнецк испытывает дефицит в ква-

лифицированных специалистов не только выше описанных сферах рынка 

труда. Дефицит работников присутствует и у инженерно-технических кадров 

и технологов, и у работников бюджетных и социальных сфер – воспитатели 

детских садиков, учителей начальных классов, учителей иностранных язы-

ков и др. Хоть и некоторые сферы связаны с отсутствием опыта и нужного 

высшего образования, но все это связано еще и с другой проблемой – сокра-

щению персонала.  

Численность населения города Новокузнецк на момент последней пе-

реписи населения, 1 января 2017 года, составила 551 019 человек. По  

таблице 1 видно, что большой спад населения произошел после 2010 

года, тогда он составлял 563 507 человек. 

Таблица 1 – Численность населения Новокузнецка [7] 

Количество жителей Новокузнецка Годы 

563 271 человек  2009 год 

563 507 человек  2010 год 

549 589 человек  2012 год 

549 182 человек  2013 год 

550 213 человек  2014 год 

550 127 человек  2015 год 

551 123 человек 2016 год 

551 019 человек 2017 год 

 

На начало января 2017 года уровень зарегистрированной безработицы 

в Новокузнецке составил 1,5 % [8], когда уровень зарегистрированной без-

работицы в прошлом году составлял 1,7 %. Более подробно со статистикой 

изменений численности безработных граждан можно ознакомиться по таб-

лице 2.  

Таким образом, ситуация на рынке труда по Кемеровской области ста-

бильна, что не сильно скажешь про Новокузнецк. Город развивается – это не 

оспоримый факт, несмотря на кризисы в 2008 г. и на настоящий момент, но 

скачок безработицы на рынке растет с каждым годом. Поток граждан ищут 

стабильности в других городах, а предприятия ужесточают прием на работу 

и все больше экономят на персонале. Уже как несколько лет Новокузнецк 

идет по распространению экологической программы, город стал намного 

чище по сравнению с прошлыми годами, конечно, все это связано с закрыти-

ем некоторых шахт и заводов. Но наш город знаменит крупнейшей метал-

лургической и угледобывающей промышленностью, именно данными про-

мышленностями он начинал жить и развиваться. 
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Таблица 2 – Динамика изменений численности безработных граждан и 

уровня безработицы [2] 

 Уровень безработицы, % к численности 

населения в трудоспособном возрасте 

Численность безработных граж-

дан, состоящих на учёте 

Городские окру-

га 

Муниципальные 

районы 

Городские ок-

руга 

Муниципальные 

районы 

01.01.2010 2,6 3,1 9 406 1 005 

01.01.2011 1,6 2,2 5 808 710 

01.01.2012 1,1 1,6 3 685 499 

01.01.2013 0,9 1,4 3 003 432 

01.01.2014 0,8 1,1 2 550 326 

01.01.2015 1,0 1,2 3 260 331 

01.01.2016 1,7 1,9 5 373 521 

01.01.2017 1,5 1,8 4 747 497 

 

Уугольная промышленность находится не в самом лучшем положении, 

многие шахты закрываются, поэтому некоторым рабочим – шахтерам, про-

сто приходиться мигрировать в другие города или области, где они могут се-

бе позволить найти работу.  

В связи с этим можно предложить следующие мероприятия по совер-

шенствованию рынка труда города Новокузнецк:  

1. Внести корректировки в программы строительства торговых цен-

тров, и на базе имеющихся учебных заведений развивать дополнительное 

образование для людей с ограниченными возможностями (школы, универси-

теты, военные школы, реабилитационные центры для детей с ограниченны-

ми возможностями и т.п.). 

2. Внедрение новых специальностей в программы Высших учебных 

заведений. 

3. Мотивировать людей при помощи новых положения в оплате труда 

на предприятиях (надбавки, субсидии, выдача ипотеки под малый процент 

(2-3 %)). Средняя заработная плата г. Новокузнецк составляет 27 315 руб. 

4. Руководителям структурных подразделений администрации города 

Новокузнецк пересмотреть выполнение Плана мероприятий, направленных 

на улучшение демографической ситуации в городе.  

5. Пересмотреть предприятиям г. Новокузнецк Положения о принятии 

на работу (уменьшить опыт работы, проводить обучения и повышение ква-

лификации).  
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Аннотация: В настоящее время одной из серьезных и актуальных проблем, стоящих пе-

ред компаниями, является значительный уровень текучести персонала. Излишняя теку-

честь вызывает значительные экономические потери, а также создает организацион-

ные, кадровые, технологические и психологические трудности, негативно влияет на мо-

ральное состояние оставшихся работников, на их трудовую мотивацию и преданность 

организации. Поэтому мониторинг текучести очень важен для предприятия. 

Целью представленного исследования является изучение проблемы текучести кадров и 

нахождение путей ее снижения на примере предприятия АО «Сибирский Тяжпромэлек-

тропроект».  

Задачи исследования: 1) выявить факторы и причины, вызывающие текучесть персона-

ла; 2) разработать мероприятия по снижению текучести кадров. 

Ключевые слова: текучесть кадров, трудоустройство, мотивация, заработная плата, 

социальный климат. 
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В настоящее время одной из серьезных проблем, стоящих перед рос-

сийскими компаниями, является значительный уровень текучести персонала, 

под которой обычно понимается процесс изменения кадрового состава, обу-

словленный увольнением одних сотрудников и приходом им на смену дру-

гих. 

Текучесть может быть: внутриорганизационная - связанная с трудовы-

ми перемещениями внутри организации; внешняя - между организациями, 

отраслями и сферами экономики. Так же, различают естественную и излиш-

нюю текучесть кадров. Естественная текучесть (3-5% в год) способствует 

своевременному обновлению коллектива и не требует особых мер со сторо-

ны руководства и кадровой службы. Излишняя же текучесть вызывает зна-

чительные экономические потери, а также создает организационные, кадро-

вые, технологические, психологические трудности. Излишняя текучесть 

персонала, по данным западных психологических исследований, отрица-

тельно сказывается на моральном состоянии оставшихся работников, на их 

трудовой мотивации и преданности организации. С уходом сотрудников раз-

валиваются сложившиеся связи в трудовом коллективе, и текучесть может 

приобрести лавинообразный характер. В последние годы на российских 

предприятиях часто наблюдаются случаи «ухода отделами», когда сложив-

шиеся рабочие коллективы, в силу одинаковой мотивации и сложившихся 

контактов, предпочитают переходить в другую организацию целиком.  

Существует ряд причин текучести кадров: 

 во-первых, процесс трудоустройства – подбора. Часто причина 

увольнения закладывается уже на первом этапе, во время некачественного 

подбора. У непрофессионального подбора множество причин: банальная 

спешка закрыть свободное вакантное место со стороны нанимателя, желание 

быстрее получить свой гонорар рекрутером, найти хоть какую-то работу 

претендентом или же просто недостаточное информирование сторон. В 99% 

случаев такой подход рано или поздно приводит к увольнению. 

 процесс адаптации. Плохая адаптация или, вообще, её отсутствие 

вызывает преждевременное увольнение на испытательном сроке. Даже когда 

новые сотрудники остаются и работают в компании достаточно долго, их 

решение об увольнении может быть принято уже в первые недели трудовой 

деятельности в этой компании.  

 условия труда. Большую часть светового дня сотрудник проводит на 

работе и от того, насколько комфортные условия труда для него созданы, 

зависит его решение о дальнейшем пребывании в компании. 

 неудовлетворенность руководством – в какой-либо форме, будь то 

личная неприязнь, недовольство профессиональными качествами или 

методами управления также может стать причиной увольнения сотрудника. 

Последние два пункта не ограничиваются временными рамками, поскольку в 

данном случае все зависит от характера человека. 
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 отсутствие карьерного роста, профессионального развития и 

обучения может стать причиной ухода сотрудника. Тут же прослеживается 

следующая причина увольнения сотрудника – перспектива получения более 

высокой должности в другом месте, возможность шире применить там свои 

способности и, соответственно, более высокая заработная плата. Такая 

практика наблюдается обычно на всех уровнях персонала. Хотя зачастую 

деньги не первопричина. 

 зарплата – это не прямой определитель удовлетворенности работой. 

Многих сотрудников не устраивает психологический климат, сложившейся в 

коллективе, они не лояльны и не мотивированы, а деньги в данном случае – 

удобное оправдание для того, чтобы покинуть компанию. 

 уход сотрудника вслед за своим коллегой, другом, подругой, женой 

и т. д. – также распространенное явление.  

В зависимости от выявленных причин текучести кадров на предпри-

ятии выбираются пути решения и устранения этих причин. Например, если 

виной уровень заработной платы, необходимо выяснить, есть ли финансовая 

возможность увеличения зарплат, премиальных или введение других вари-

антов финансовой мотивации персонала. Если же часть сотрудников не уст-

раивали условия труда, то необходимо принять решение о возможности их 

улучшения. Если оказывается, что большинство уволившихся имеют стаж 

работы до 6 месяцев, это указывает на ошибки в подборе персонала и его 

адаптации. В таком случае следует пересмотреть критерии отбора специали-

стов, улучшить процесс адаптации, ввести кураторство опытного сотрудни-

ка, контролировать процесс адаптации каждого, провести тренинг и т. д. Бы-

вают ситуации, когда текучесть персонала наблюдается у конкретного руко-

водителя, в этом случае необходимо обсудить с ним причины увольнений 

его сотрудников, обучить его эффективному управлению и взаимодействию 

с коллективом. 

Как говорилось выше, текучесть кадров на предприятии нередко несет 

за собой ущерб: вызывает значительные экономические потери, а также соз-

дает организационные, кадровые, технологические, психологические труд-

ности. Далее, мы представим оценку ущерба от текучести кадров на примере 

деятельности одного промышленного предприятия АО «Сибирский Тяж-

промэлектропроект», которое специализируется на выполнении проектно-

изыскательских работ для объектов электроснабжения и электрооборудова-

ния предприятий чёрной и цветной металлургии, угольной промышленно-

сти, машиностроения, нефтепереработки, др. отраслей промышленности и 

сельхозпредприятий. Численность предприятия составляет 210 человек из 

них ИТР 25 чел, рабочих 185 чел. Текучесть персонала по рабочим в 2015г 

была крайне высокая и достигала 80% в год, однако больших трудностей для 

обеспечения производственного процесса это не вызывало, так как предпри-

ятие расположено в крупном городе и желающих устроится на работу много. 

В качестве причин, обуславливающих не желание рабочих продолжать рабо-
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ту на данном предприятии и приводившим к массовым увольнениям в ходе 

проведенного анализа, были выявлены следующие: 

1) отсутствие оборудованных бытовых помещений для приема пи-

щи и переодевания; 

2) отказ работодателя выдавать рабочим спецодежду; 

3) определенная удаленность предприятия от основных транспорт-

ных сетей города; 

4) не высокий уровень оплаты труда; 

5) сдельная система оплаты труда с учетом неравномерность за-

грузки основных производственных фондов, которая обусловлена отсутстви-

ем постоянного спроса на продукцию, приводила к нерегулярности выплаты 

заработной платы. Однако, стоит отметить, что данное предприятие отнюдь 

не перебивалось от заказа к заказу, наоборот его экономическая эффектив-

ность была обусловлена периодическим наличием крупных заказов. В те 

моменты, когда очередной заказ был выполнен, оборудование остановлено, 

выплата заработной платы прекращена и происходили массовые увольнения 

рабочих. И наоборот при получении крупного заказа, осуществлялся массо-

вый набор. 

6) сдельная система оплаты труда была построена таким образом, 

что дополнительный фонд заработной платы, высвобождаемый наличием 

вакансий, распределялся между остальными работниками бригады. Данная 

система была направлена на усиление заинтересованности рабочих в увели-

чении производительности своего труда, однако на практике приводила к 

выживанию из коллектива вновь поступивших работников. Это было обу-

словлено тем, что потери в заработной плате от недовыполнения плана с 

лихвой компенсировались дополнительным распределяемым фондом, обра-

зованным наличием вакансий. 

7) вследствие отсутствия достаточных профессиональных навыков 

у рабочих, руководителям подразделений в целях обеспечения плана выпус-

ка готовой продукции и решения других производственных вопросов прихо-

дилось использовать так называемый административный ресурс (или попро-

сту крик и мат). 

Анализ данных причин, основанный на анкетных опросах персонала, 

позволил составить следующее распределение причин увольнения рабочих: 

На первом месте – неблагоприятный социальный климат в коллективе, 

обусловленный причинами 6 и 7. 

На втором месте – нестабильность выплаты заработной платы, причи-

на 5. 

На третьем месте – отсутствие бытовых помещений и невыдача спец-

одежды, причина 1,2. 

На четвертом месте – удаленность от транспортных сетей города и от-

сутствие вахтенного автобуса, причина 3. 

Невысокий уровень оплаты труда в данном распределении попал на 

последнее, пятое место, что противоречило убеждению руководства пред-
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приятия, что основной причиной увольнения является низкая заработная 

плата работников. На самом деле средний уровень заработной платы рабо-

чих на данном предприятии с одной стороны соответствовал среднему уров-

ню оплаты труда в данном регионе, а с другой был выше фактического про-

житочного минимума данного города (т.е. попросту говоря, сотрудник дан-

ного предприятия не голодал, получая такую заработную плату). 

Далее, оценим насколько экономически эффективно ведение такой хо-

зяйственной деятельности. 

В общем виде, экономический эффект от подобного ведения хозяйст-

венной деятельности, вызывающей повышенную текучесть персонала, в 

данном случае будет складываться из следующих статей: 

 экономия на оплате труда в периоды простоя предприятия; 

 экономия на спецодежде; 

 экономия на оборудовании бытовых помещений; 

 экономия на аренде вахтенного автобуса. 

Экономический ущерб от высокой текучести персонала будет склады-

ваться из следующих статей: 

 недовыработка готовой продукции вследствие отсутствия 

профессиональных навыков у вновь принятых рабочих; 

 высокий процент брака готовой продукции вследствие отсутствия 

профессиональных навыков у вновь принятых рабочих; 

 заработная плата сотрудника кадровой службы, выплачиваемая за 

отработанное время по оформлению приема и увольнения на работу; 

 заработная плата инженера по подготовке кадров, мастеров, 

бригадиров, выплачиваемая за отработанное время, потраченное на обучение 

профессиональным навыкам новых работников. 

Итоговый экономический результат был определен следующим обра-

зом (табл. 1). 

Таким образом, результат экономической оценки наглядно показывает, 

что убыток от такой схемы ведения хозяйственной деятельности составляет 

3809,6 тыс. руб. 

Данное исследование объективно показало экономическую неэффек-

тивность подобной хозяйственной деятельности. В итоге, мы предлагает 

комплекс мероприятий, направленных на повышение общего экономическо-

го результата: 

 изменить систему оплаты труда путем введения постоянной 

(выплачиваемой в зависимости от отработанного времени) части и 

переменной (сдельной) части. При этом фонд оплаты труд не вырастет, зато 

работники будут знать, что обязательный минимум (выше прожиточного в 

данном регионе) они получат в любом случае и не будут искать другое место 

работы; 
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Таблица 1- Оценка годового экономического результата от ведения 

хозяйственной деятельности направленной на повышенную текучесть 

персонала АО «СибирскийТяжпромэлетропроект». 

№ 

п/п 
Наименование показателя 

Результат, 

тыс руб 

 Экономический эффект  

1 Экономия на оплате труда в период простоя предприятия 5552 

2 Экономия на спецодежде 92,5 

3 Экономия на оборудовании бытовых помещений 1025 

4 Экономия на аренде вахтенного автобуса 350 

 Итого экономический эффект: 7019,5 

   

 Экономический ущерб  

5 
Недовыработка готовой продукции вследствии отсутствия 

у персонала профессиональных навыков 
9251,6 

6 Брак готовой продукции 1547,5 

7 Заработная плата сотрудника кадровой службы 14,8 

8 
Заработная плата персонала обучающего рабочих профес-

сиональным навыкам 
15,2 

 Итого экономический ущерб: 10829,1 

   

 Общий экономический результат (ущерб) - 3809,6 

 

 изменить систему начисления переменной (сдельной) составляющей 

заработной платы работника скорректировать таким образом, что потери от 

невыполнения плана (за счет введения штрафных санкций) будут 

существенно выше распределяемого дополнительного фонда, 

образовывавшегося за счет наличия вакансий; 

 произвести закупку и выдачу рабочим спецодежды; 

 оборудовать бытовые помещения; 

 осуществить найм вахтенного автобуса. 

Мы считаем, что реализация данного комплекса мероприятий направ-

ленных на улучшение климата в коллективе, улучшения труда персонала по-

зволила снизить текучесть персонала до приемлемых 8-10% в год. 
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Аннотация: В статье обобщается имеющийся опыт формирования определения катего-

рии «рабочая сила». Делается вывод о том, что основой формирования понятия рабочей 

силы является классическое определение К. Маркса. В контексте компетентностного 

подхода даётся определение рабочей силы как совокупности компетенций человека, ис-

пользуемых в общественном воспроизводстве. 

Ключевые слова: рабочая сила, рынок труда, компетентность, компетентностный под-

ход. 

Формирование понятия «рабочая сила» стало актуальным в эпоху ак-

тивного индустриального развития. Однако и до сих пор ее разработки стал-

киваются с рядом нерешенных проблем. Главная причина проблематичности 

процедуры придания строго фиксированного смысла термину «рабочая си-

ла» – это изменения социальной реальности и, соответственно, мировоззре-

ния на устоявшиеся понятия. На сегодняшний момент в экономической ли-

тературе существуют разнообразные подходы трактовки понятия категории 

«рабочая сила», которое хотя и приобрело фиксированное, стабильное, ус-

тойчивое понятийное представление, но часто отождествляется с некоторы-

ми категориями, дающими характеристику человеку как субъекту экономи-

ческой сферы жизни. 

Проблемам, касающимся понятия «рабочей силы», уделяли внимание 

многие западные ученые: У. Петти, А. Смит, Д. Риккардо, Дж.С. Милль, К. 

Маркс, Ф. Скарбек. Среди отечественных экономистов можно выделить А.Э. 

Котляра, Л.И. Гольдина, Ю.Г. Одегова, М.Я. Сонина, B.C. Немченко, И.С. 

Маслову, В.Г. Костакова, Н.А. Горелова, Е.А. Борисову, Б.С. Бурыхина, Е.В. 

Нехода и др. Анализ их взглядов на интересующую нас проблему, выявил 

несколько походов к трактовке термина «рабочая сила», которые можно раз-

делить на два сегмента: одномерные определения и комбинированные поня-

тия. Одномерные понятия категории «рабочая сила», как правило, базируют-

ся на одном аспекте, а комбинированные – на нескольких. В первом сегмен-

те можно выделить социальный (функциональный), статистический (количе-

ственный) и рыночный (товарный) аспекты. Во втором – комбинацию функ-

ционального похода со стати-стическим и функционального с рыночным.  

Далее рассмотрим вышеуказанные подходы к формированию опреде-

ления категории «рабочая сила». Сначала обратимся к социальному (функ-

циональному) подходу определения категории «рабочая сила», который яв-

ляется классическим, так как используется в политэкономии: рабочая сила – 
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это «совокупность физических и духовных способностей, которыми облада-

ет организм, живая личность человека, и которые пускаются им в ход всякий 

раз, когда он производит какие-либо потребительные стоимости». Такое оп-

ределение дано К. Марксом [1]. 

В.С. Буланов и Н.А. Волгин, базируясь на марксистском подходе в 

трактовке «рабочей силы», раскрывают её содержание в способностях чело-

века к труду [2].  

Е.А. Волкова и Е.В. Калинникова отмечают, что рабочая сила является 

основным ресурсом и представляет собой совокупность физических, умст-

вен-ных и духовных способностей, благодаря которым человек может участ-

во-вать в трудовой деятельности [3]. 

О.И. Дудина и В.А. Зеленков развивают идею К. Маркса в воспроиз-

водственном аспекте, рассматривая рабочую силу не просто как совокуп-

ность навыков, знаний, способностей, которыми обладает человек, но и как 

их запас, который целесообразно используется индивидом в той или иной 

сфере общественного воспроизводства и способствует росту производитель-

ности труда и производства, приводя к росту заработка работника, что сти-

мулирует трудящегося к вложениям в здоровье, образование, позволяя ему, 

таким образом, накопить новый запас навыков, знаний и мотиваций, чтобы в 

дальнейшем его вновь эффективно применить [4].  

Анализ социального аспекта понятия рабочей силы показывает, что 

оно трактуется как способность человека к труду (функциональный аспект), 

т. е. совокупность его физических и интеллектуальных данных, которые мо-

гут быть применены в производстве.  

Следующим шагом в нашем анализе будет исследование статистиче-

ского (количественного) аспекта дефиниции «рабочая сила», которое мы 

начнем с изучения официальных документов. Так, согласно нормативным 

документам Международной организации труда (МОТ), термин «рабочая 

сила», рассматривается как наличный человеческий ресурс, который уже 

участвует, а также может быть задействован в трудовом процессе создания 

различного вида потребительских стоимостей (товаров и услуг), равнозначен 

по смыслу, применяемому в международной системе показателю «экономи-

чески активное население» [5].  

По формулировке Росстата, рабочая сила – это население, активное в 

данный период, включающее всех лиц в возрасте, установленном для изме-

ре-ния экономической активности населения, которые удовлетворяют требо-

ваниям отнесения к занятым и безработным в течение краткого периода вре-

мени, например недели [6]. 

С.Ю. Рощин и Т.О. Разумова считают рабочей силой совокупность ра-

ботников, предлагающих свои услуги труда, что соответствует экономиче-

ски активному населению [7]. «Под понятием «рабочая сила» имеются в ви-

ду те работники, кому свыше 16 лет и кто или уже имеет работу, или активно 

занят ее поиском, или кто ждет, что после увольнения с работы, к его услу-
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гам вновь обратятся» – так трактуют это понятие современные американские 

исследователи экономики труда Р. Эренберг и Р. Смит [8]. 

Как видно из приведенных определений, рабочая сила, как объект ста-

тистики, рассматривается количеством людей в определенном возрасте, спо-

собных участвовать в производственно-хозяйственной деятельности общест-

ва. Перейдем к рассмотрению третьего аспекта – рыночного одномерной де-

финиции «рабочая сила». 

В.В. Адамчук, О.В. Ромашов и М.Е. Сорокина, рассматривают три 

точки зрения на рабочую силу относительно рыночного аспекта: 

- сторонники марксисткой теории рыночных отношений утверждают, 

что на рынке труда продается рабочая сила, т.е. способность к труду, кото-

рую и эксплуатирует работодатель; 

- современная экономическая теория доказывает, что на рынке труда 

продается и покупается именно труд, что заработная плата есть плата за труд 

(и называется это оплатой труда).  

Сторонники третьей точки зрения считают рынок труда ресурсным 

рынком. В качестве основных субъектов купли-продажи выступают работо-

датель – покупатель труда, а также юридически свободный и юридически 

защищенный собственник – продавец ресурса труда. Последний является 

носителем и собственником своей рабочей силы, т.е. всей совокупности сво-

их способностей к определенным видам трудовой дея-тельности [9]. 

А. Тюрина конкретизирует, что рабочая сила – специфический товар, 

фактор производства, участвующий непосредственно в процессе создания 

новых товаров и услуг для удовлетворения потребностей экономических 

субъектов [10]. 

Рассмотренные определения рабочей силы в контексте рыночного ас-

пекта показывают нам, что рабочая сила может рассматриваться как особый 

вид товара, продавцом которого является наёмный работник, а покупателем 

– работодатель. 

Каждый аспект одномерной дефиниции устанавливает своё значение 

термина «рабочая сила» и раскрывает его смысл в определенном ракурсе, 

узко. По этой причине стали появляться комбинированные понятия, допус-

кающие существование категории одновременно в нескольких подходах – 

функционально-статистическом и функционально-рыночном. 

Процесс комбинирования функционального и статистического аспек-

тов при формировании понятия рабочей силы дал следующие результаты. 

Понятие «рабочая сила», как отмечают ученые А.И. Рофе, Б.Г. Збышко 

и В.В. Ишин, используется в основном в двух смыслах, исключая примене-

ние данного понятия в обиходе как термин политической экономии, озна-

чающий способность человека к труду, его трудовые возможности; как об-

щее число лиц в работоспособном возрасте от 16 лет и до принятого пенси-

онного возраста, работающих или безработных, исключая недееспособных 

граждан [11]. Б.М. Генкин опирается в определении рабочей силы на совре-

менных авторов, в частности на С. Эренберга, указывает, что термин «рабо-
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чая сила», чаще всего обозначает потенциал рабочих: их численность, зна-

ния и умения [12]. 

Дефиниция рабочей силы на основе комбинации функционального и 

рыночного подходов имеет следующие результаты. 

И.В. Федченко определяет рабочую силу – как одновременно способ-

ности к трудовой деятельности и товар, который является объектом купли-

продажи на рынке труда, а также обменивается на заработную плату в пери-

од трудовой деятельности [13]. Р. Полынский высказывает мнение, что ра-

бочая сила представляет собой товар особого рода, производственные сози-

дательные качества которого целиком определяют конкурентоспособность и 

прибыльность предприятия. Она является основным ресурсом и определяет-

ся совокупностью физических, умственных и духовных способностей, бла-

годаря которым человек может участвовать в трудовой деятельности. Осо-

бенность рабочей силы как товара состоит в том, что собственником и носи-

телем этого товара является работник со всеми его правами, на страже кото-

рых стоит общество [14]. 

Результаты анализа содержания термина «рабочая сила» приведены в 

таблице 1. 

Набор свойств и способностей индивида, используемых в обществен-

ном производстве, образуют его компетентность (от лат. competere – соот-

ветствовать, подходить). Компетентность – владение, обладание человеком 

соответствующими компетенциями, включающими его личностное отноше-

ние к ним и предмету деятельности. Компетенция включает со-вокупность 

взаимосвязанных качеств личности (знаний, умений, навыков, способов дея-

тельности), задаваемых по отношению к определенному кругу предметов и 

процессов, и необходимых для качественной продуктивной деятельности по 

отношению к ним.  

Компетентностный подход предусматривает формирование в мышле-

нии человека опорных интеллектуально-поведенческих конструкций в виде 

устойчивых навыков самоорганизации, позволяющих преобразовывать и ак-

тивизировать собственные ресурсы (интеллектуальные, энергетические и 

иные) и принимать эффективные решения в проблемных ситуациях. Форми-

рование компетентности ставит человека в условия активного поиска и са-

мостоятельного осмысления разнообразной информации. Компетентностный 

подход моделирует деятельность профессионала, работающего с большими 

информационными массивами для получения знания, что позволяет осуще-

ствлять интенсивный тренинг необходимых ему качеств и умений (компе-

тенций), формируя тем самым индивидуальную компетентность и в итоге 

рабочую силу субъекта социально-трудовых отношений. 

В контексте компетентностного подхода можно дать следующее опре-

деление рабочей силы – это совокупность компетенций человека, которые 

используются в общественном воспроизводстве [15].  
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Таблица 1 – Трактовка термина «рабочая сила» 

Выделенные подходы Сторонники содержания Обобщённая формулировка 

Одномерные: 

Социальный  

(функциональный) 

К. Маркс, Е.А. Волкова, Е.В. 

Калинникова, О.И. Дудина, 

В.А. Зеленков, В.С. Буланов, 

Н.А. Волгин, А.Б. Борисов. 

Способность человека к труду, т. 

е. совокупность его физических и 

интеллектуальных данных, кото-

рые могут быть применены в 

производстве. 

Статистический  

(количественный) 

Р. Эренберг, Р. Смит, С.Ю. 

Рощин, Т.О. Разумова. Кроме 

того, позиции: МОТ, Росстат. 

Совокупность работников, пред-

лагающих свои услуги труда, со-

ответствует экономически ак-

тивному населению. 

Рыночный  

(товарный) 

В.В. Адамчук, О.В. Ромашов, 

М.Е. Сорокина, А. Тюрина. 

Особый вид товара, продавцом 

которого является наёмный ра-

ботник, покупателем – работода-

тель. 

Комбинированные: 

Функционально-

статистический 

А.И. Рофе, Б.Г. Збышко, В.В. 

Ишин, Б.М. Генкин, С. Эрен-

берг. 

Способность человека к труду, 

его трудовые возможности; об-

щее число лиц в работоспособ-

ном возрасте (от 16 лет до при-

нятого возраста выхода на него), 

работающих или безработных. 

Функционально-

экономический 

И.В. Федчченко, Р. Полын-

ский. 

Одновременно способности к 

трудовой деятельности и товар, 

который является объектом куп-

ли-продажи на рынке труда. 

 

Итак, понятие рабочей силы является сложной социально-

экономической категорией, которая в зависимости от сферы использования 

и/или цели ее применения трактуется по-разному, но в основе её определе-

ния всегда лежит социально-функциональный аспект, а именно, свойства и 

способности человека, которые могут использоваться в общественном вос-

производстве. 

Рассматривая рабочую силу как совокупность компетенций человека, 

мы развиваем социальный (функциональный) подход, при котором рабочая 

сила определяется как способность человека к труду, наличием индивиду-

ального характеризующего комплекса (набора) физических, интеллектуаль-

ных, духовных, нравственных, психоэмоциональных умений и навыков лич-

ности, необходимых и применяемых ею для осуществления профессиональ-

ной деятельности. 
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Аннотация: В статье рассматривается влияние промышленной безопасности на устой-

чивое развитие предприятие. В качестве базы исследования принята крупная российская 

нефтегазовая компания. На примере ПАО «Газпромнефть» проведен анализ системы 

управления промышленной экологической безопасностью, охраной труда и гражданской 

защитой. Приведены показатели, характеризующие результаты деятельности компа-

нии в данной сфере и сделаны выводы о ее эффективности. 
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тие, охрана труда, промышленная безопасность, травматизм, эффективность. 

Особое внимание при управлении промышленными предприятиями 

уделяется созданию условий для устойчивого развития, в основе которого 

лежит идея обеспечения баланса между решением социально-экономических 

проблем и сохранением окружающей среды [1]. Одним из внутренних фак-

торов, обеспечивающих решение данных проблем и достижение устойчиво-

сти, является промышленная безопасность. В соответствии с российским за-

конодательством, промышленная безопасность представляет собой состоя-

ние защищенности жизненно важных интересов личности и общества от 

аварий на опасных производственных объектах и их последствий [2]. Оче-

видным является тот факт, что уровень промышленной безопасности тесно 

связан с охраной труда персонала. Соответственно, травматизм и заболевае-

мость могут также свидетельствовать об уровне промышленной безопасно-

сти. 

Нефтяная промышленность является одной из ключевых для экономи-

ческого развития как всего государства, так и отдельных регионов России. 

Вместе с тем, именно нефть и продукты ее переработки являются одним из 

наиболее распространенных загрязнителей [3, 4]. В этой связи особенно 

важным является изучение направлений повышения промышленной безо-

пасности предприятий данной отрасли. Проведем исследование системы 

промышленной безопасности на ПАО «Газпром нефть» – одной из крупней-

ших в нефтегазовой отрасли России компании, которая занимается развед-

кой, разработкой, добычей и реализацией нефти и газа, нефтепереработкой, 

производством и сбытом нефтепродуктов. 

Для широкого круга заинтересованных сторон компания представляет 

отчетность в области устойчивого развития, целью которой является инфор-

мирование об уровне экономической, социальной и экологической ответст-

венности. Подготовка отчетности в области устойчивого развития компании 
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осуществляется начиная с 2007 года. В социальном отчете за 2015 год [5] от-

ражены такие аспекты деятельности, как экономическая результативности, 

промышленная безопасность и охрана труда, экологическая безопасность, 

человеческий капитал, влияние компании на регионы присутствия. Особое 

внимание при определении существенных аспектов деятельности и их гра-

ниц компания уделяет взаимодействию с заинтересованными сторонами 

(стейкхолдерами), при этом учитываются приоритеты как внутренних, так и 

внешних заинтересованных сторон. Сфера промышленной безопасности и 

охраны труда является приоритетной для всех стейкхолдеров компании. В 

отчете в области промышленной без-опасности наибольшее внимание уделя-

ется раскрытию информации о безопасности производственных процессов и 

готовности к чрезвычайным ситуациям, а также охране труда и заботе о здо-

ровье сотрудников. 

Проведем анализ системы управления промышленной безопасностью 

и их результативности на основе отчета об устойчивом развитии компании 

за 2015 год.  

Одним из стратегических ориентиров компании, определяющих ус-

тойчивое развитие, является лидерство по промышленной и экологической 

безопасности и уровню охраны труда. Достижение поставленной цели реа-

лизуется посредством повышения безопасности труда и снижения рисков не-

гативного воздействия на окружающую среду. 

Международная деятельность компании обязывает учитывать как тре-

бования законодательства РФ, так и требования международных стандартов 

(OHSAS 18001:2007, ISO 14001:2004). В целях удовлетворения им разрабо-

таны внутрикорпоративные стандарты. Основополагающим внутренним до-

кументом компании в данной сфере является Политика в области промыш-

ленной, пожарной, транспортной, экологической безопасности, охраны тру-

да и гражданской защиты. Следование данной политике является обязатель-

ным для всех дочерних организаций и обеспечивает единство стратегиче-

ских целей, обязательств и ответственности в области промышленной эколо-

гической безопасности (ПЭБ), охраны труда (ОТ) и гражданской защиты 

(ГЗ). 

Организационная структура управления ПЭБ, ОТ и ГЗ компании 

включает три уровня (рисунок 1) и соответствует структуре управления 

компанией.  

Так, разработка стратегии и общее руководство осуществляется на 

уровне корпоративного центра, разработка тактических направлений и реа-

лизация оперативных задач закреплена за специализированными департа-

ментами на уровне управления по направлениям деятельности (блокам), а 

решение текущих задач и реализация разработанных мероприятий осущест-

вляется и контролируется специализированными службами дочерних об-

ществ. 

В направлении повышения уровня промышленной безопасности край-

не важным является вовлечение сотрудников в этот процесс и формирование 
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культуры безопасности. Такой подход основан на формировании личной от-

ветственности каждого сотрудника. Для реализации такого подхода прово-

дится обучение в области промышленной и экологической безопасности – в 

2015 году такое обучение прошли 12 % сотрудников, а также в области ох-

раны труда – 6 % сотрудников. 

 

 

Рисунок 1 – Организационная структура управления ПЭБ, ОТ и ГЗ 

 

Рисунок 2 – Систем обучения в области промышленной безопасности 

Корпоративное обучение основано на модели компетенций для руко-

водителей и специалистов, в которой распределены функции и ответствен-

ность за обучение. Помимо персонала компании, обучение распространяется 

и на подрядные организации. 

Повышение эффективности реализуемых обучающих программ в сфе-

ре безопасности достигается за счет организации открытого диалога с внеш-

ними стейкхолдерами. Инструментами такого диалога являются тематиче-

ские конференции по вопросам производственной безопасности, форумы и 

обучающие сессии по промышленной и экологической безопасности. 
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Осуществляя социально ответственную деятельность, компания 

предъявляет аналогичные требования и к подрядчикам, взаимоотношения с 

которыми строятся в соответствии с внутренним стандартом, в основе кото-

рого лежат следующие принципы: 

– к потенциальным контрагентам предъявляются требования в об-

ласти охраны окружающей среды; 

– с контрагентами заключаются соглашения к договору в области 

про-мышленной и экологической безопасности, охраны труда; 

– для оценки деятельности контрагента разрабатываются ключе-

вые показатели эффективности и осуществляется контроль его деятельности; 

– при принятии решения о продлении договоров проводится ана-

лиз эффективности работы подрядной организации в области ПЭБ, ОТ и ГЗ; 

– проводится работа по повышению уровня компетенций, мотива-

ции и информированности персонала подрядных организаций по вопросам 

охраны окружающей среды. 

Для ознакомления партнеров со стандартами и организации обратной 

связи организуются форумы, проводятся конкурсы. 

В целях повышения эффективности деятельности в области ПБ, ОТ и 

ГЗ проводится постоянный анализ рисков, и разрабатываются меры по их 

предупреждению. 

 

 

Рисунок 3 – Риски в области промышленной безопасности и мероприятия по 

их устранению 

Кроме мероприятий по предупреждению рисков, в компании разрабо-

таны методики оценки техногенных и профессиональных рисков, на основе 

которых формируется система управления рисками всей компании в целом. 

Внедрение такой системы позволяет производить оценку рисков на всех эта-

пах деятельности. Новая система предполагает изменение подходов к произ-

водственному контролю и внедрение нового вида контроля – лидерского по-

веденческого аудита безопасности, который основан на наблюдении за дей-

ствиями работника для выявления стратегий его поведения и последующего 

их обсуждения с работником. 
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В области повышения уровня промышленной безопасности и улучше-

ния условий труда, охраны здоровья сотрудников разработан ряд программ, 

среди которых предупреждение и ликвидация чрезвычайных ситуаций; кон-

троль соблюдения требований ПБ; модернизация систем противоаварийной 

защиты; организация охраны труда и здоровья работников; обеспечение 

безопасных условий труда; снабжение работников средствами индивидуаль-

ной защиты; комплексное обучение работников и т.д.  

В связи с этим руководство «Газпром нефти» считает систему управ-

ления промышленной безопасностью, охраной труда и окружающей среды 

необходимым элементом эффективного управления производством 

и заявляет о своей ответственности за успешное управление профессиональ-

ными рисками, связанными с воздействием на жизнь и здоровье работников, 

оборудование, имущество и окружающую среду.  

Руководствуясь требованиями законодательства, компания провела ре-

организацию системы управления в области ПЭБ, ОТ и ГЗ, что позволило 

повысить уровень промышленной безопасности и привести систему 

в соответствие с наиболее современными подходами к менеджменту в этой 

области. Основными целями в компании области промышленной безопасно-

сти, охраны труда и окружающей среды являются: 

– снижение показателей производственного травматизма, профессио-

нальных заболеваний, аварийности и негативного воздействия 

на окружающую среду; 

– обеспечение организации безопасного производства и охраны окру-

жающей среды на основе внедрения на производственных предприятиях 

ПАО «Газпром нефть» единой интегрированной системы управления ПБ, 

ОТ и ОС, включающей ключевые процессы идентификации опасностей, 

оценки и управления профессиональными рисками; 

– совершенствование техники, технологии и управления промышлен-

ной безопасностью, охраной труда и окружающей среды на всех производ-

ственных предприятиях компании. 

Проведем анализ результатов такой деятельности. 

В сфере производственного травматизма в отчете компании приводят-

ся такие показатели как количество аварий и количество инцидентов на 

опасных объектах, количество пострадавших при несчастных случаях на 

производстве и коэффициент травматизма. Компания добилась следующих 

результатов: отсутствие аварий в 2013 и 2014 гг., одна авария в 2015 году 

(нападение на АЗС); наблюдается положительная динамика по остальным 

показателям. 

Количество инцидентов на опасных производственных объектах на 

компанию планомерно снижаются, так по сравнению с 2014 годом снижение 

составило 13с %, а в целом с 2011 по 2015 год – на 26 %. Количество постра-

давших при несчастных случаях в 2014 и 2015 году было выше, чем в 2013г., 

но тем не менее эти показатели ниже чем в 2011 и 2012 годах. Рост коэффи-

циента травматизма в 2014 году связан с включением в отчетность показате-
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лей новых активов, где система управления ПЭБ, ОТ и ГЗ находился в ста-

дии внедрения. Но, вместе с тем, в 2015 году наблюдается тенденция по 

снижению. 

Представленный в отчете об устойчивом развитии коэффициент трав-

матизма LTIF – частота несчастных случаев с потерей трудоспособности на 

1 млн человеко-часов за определенный период – часто используется в меж-

дународной практике. Малая информативной данного коэффициента и от-

сутствие возможности проанализировать факторы, определившие его изме-

нение, не позволяют использовать его для оценки эффективности деятельно-

сти компании. Для раскрытия достигнутых результатов компания представ-

ляет открытые сведения о количестве пострадавших при несчастных случа-

ях. 

Другим важным направлением является обеспечение транспортной и 

пожарной безопасности. Для достижения целевых показателей, к которым 

относятся количество ДТП и количество пожаров и возгорания на объектах, 

Компания разработала следующие мероприятия: производственный кон-

троль, обучение безопасному вождению, стажировки и инструктирование по 

безопасности, ежемесячные «Стоп-часы» – совещания по вопросам ПЭБ, ОТ 

и ГЗ. Особое внимание уделяется размещению предупреждающих надписей 

на бензовозах. 

 

 

Рисунок 4 –Динамика показателей производственного травматизма 

Для обеспечения долгосрочного эффекта от данных мероприятий были 

определены ключевые цели: недопущение аварий и чрезвычайных ситуаций 

на опасных производственных объектах; снижение происшествий с оборудо-

ванием и пожаров; разработка и распространение информационно-

методических материалов, направленных на повышение культуры безопас-

ности; разработка типовых планов и схем маршрутов движения автотранс-

порта. Все поставленные цели компании были достигнуты, что свидетельст-

вует о высокой эффективности мер по выявлению и устранению рисков. 
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Третьим важным направлением является охрана здоровья сотрудников. 

В число основных мероприятий входят организация безопасных условий 

труда, регулярные медицинские осмотры и диспансеризация сотрудников, 

обучение методам оказания первой помощи, формирование культуры заботы 

о своем здоровье. В 2015 г. Компания внедрила методики по обеспечению 

безопасности питания, водоснабжения и санитарно-гигиенического состоя-

ния удаленных производственных объектов, организации медицинских ос-

мотров работников. 

Реализация программ в области ПЭБ, ОТ и ГЗ требует составления 

бюджета (рисунок 4). В целом за 2013 – 2015 годы было израсходовано бо-

лее 45 млрд. руб. на реформирование и постановку эффективной системы 

ПЭБ, ОТ и ГЗ в компании и на ее дочерних предприятиях. 

Рост затрат за данные программы в 2014 году был вызван необходимо-

стью реформирования систему ПЭБ, ОТ и ГЗ в соответствии с требованиями 

законодательства, а также необходимостью постановки такой системы на 

новых предприятиях, вошедших в структуру компании. Несмотря на сниже-

ние размера затрат, в 2015 году наблюдается улучшение ключевых показате-

лей деятельности компании в данной сфере, что свидетельствует о высокой 

эффективности проведенных мероприятий. 

 

Рисунок 5 – Распределение затрат на мероприятия в области ПЭБ, ОТ и ГЗ 

Таким образом, разработанная в Компании политика в сфере ПЭБ, ОТ 

и ГЗ транслирует свою высокую эффективность, которая подтверждается 

снижением уровня травматизма и количества инцидентов на опасных произ-

водственных объектах. Система выявления рисков и управления ими позво-

лила определить четкие количественные показатели по ПБ и ОТ и разрабо-

тать мероприятия, способствовавшие их достижению.  

Деятельность компании по обеспечению промышленной безопасности 

может считаться препрозрачной для широкого круга заинтересованных лиц – 

персонала, контрагентов, потребителей, средств массовой информации и ор-

ганов государственной власти. А опыт данной Компании может быть ис-

пользован другими промышленными предприятиями, ориентированными на 

создание долгосрочных ресурсов по достижению устойчивого развития. 
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Аннотация: Проводимая в настоящее время экологическая политика предусматривает 

снижение негативного воздействия на окружающую среду и улучшение ее качественного 

состояния на основе последовательного осуществления структурной перестройки эко-

номики, совершенствования технологического уровня производства, включающего ресур-

сосбережение, применение малоотходных и безотходных технологий и производств, со-

кращение объемов выбросов и сбросов загрязняющих веществ в окружающую среду, ути-

лизацию и переработку отходов, а также сохранение биоразнообразия, расширение сети 

особо охраняемых территорий. 

Ключевые слова: корпоративная социальная ответственность, КСО, устойчивое разви-

тие, экологическая политика. 

Социальная ответственность - одна из основных составляющих дея-

тельности ОАО «РЖД». Масштаб деятельности и статус государственной 

корпорации накладывает на компанию целый ряд обязательств, от выполне-

ния которых во многом зависит благополучие значительной части россий-

ж-

нейшая стратегическая задача ОАО «РЖД». Компания формирует систему 
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КСО, что дает ей новых конкурентных преимуществ в условиях глобализа-

ции. 

Экологическая ответственность компаний является необходимым ус-

ловием выживания людей [1]. Именно поэтому она является важным аспек-

том корпоративной ответственности. 

Эффективное упорядочение общественных отношений, складываю-

щихся в области охраны окружающей среды, - важная задача, стоящая перед 

любым современным предприятием. Поэтому экологические отношения яв-

ляются значимой сферой национального правового регулирования, а эколо-

гическое право - важнейшим регулятором общественных отношений. 

Принцип экономической ответственности за загрязнение и компенса-

ции ущерба находит выражение в том, что предприятия, проводя свою эко-

логическую политику, несут ответственность за то, чтобы деятельность, на-

ходящаяся под их контролем, не наносила ущерба окружающей среде. От-

сюда вытекает принцип ответственности за трансграничное загрязнение, ко-

торый приобретает все большую актуальность. 

Объектом исследования является экологическая политика на ОАО 

«РЖД» [2, 3]. В ОАО «РЖД» разработана и реализуется программа повыше-

ния экологической ответственности, утверждены концепция природоохран-

ной деятельности, политика в области охраны окружающей среды, установ-

лены стратегические ориентиры на сокращение энергоемкости услуг и нега-

тивной нагрузки на окружающую среду. 

Доля ОАО «РЖД» в загрязнении окружающей среды России составля-

ет менее 1%. Вместе с тем руководство Компании считает необходимым 

принимать активное участие в решении задач по минимизации негативного 

воздействия на окружающую среду. Программы Компании направлены на 

формирование «зеленой» экономики, базирующейся на энергосбережении, 

внедрении экологичных технологий, возобновляемых и альтернативных ис-

точников энергии, комплексных решений по вовлечению отходов в произ-

водственный процесс. 

Стоит отметить, что в начале 2012 года правительство поручило всем 

госкомпаниям разработать «добровольные механизмы экологической ответ-

ственности», а руководство этих компаний теперь должно регулярно отчи-

тываться перед правительством и обществом о реализации природоохранных 

и экологических мероприятий [4]. Одним из первых данную инициативу 

поддержало ОАО РЖД. 

Несмотря на то, что ЖД транспорт является одним из самых экологич-

ных видов транспорта по сравнению с другими видами сообщений ОАО 

РЖД разработало и утвердило «Экологическую стратегию на период до 2015 

года и на перспективу до 2030 года» [5], которая предусматривает снижение 

негативного воздействия на окружающую среду на 35% к 2015 году и на 

70% к 2030 году. Для оценки изменений компания проводит ежегодный эко-

логический аудит. 
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В настоящее время в целях дальнейшей разработки и внедрения эколо-

гически и экономически эффективных технологий обращения с отходами 

производства, и потребления, специфичных для железнодорожного транс-

порта, реализуются следующие мероприятия: 

 сортировка отходов для последующего использования их в качестве 

вторичных ресурсов; 

 разработка и внедрение экологически чистых технологий 

использования отходов в качестве топлива; 

 внедрение экологически чистых технологий утилизации отходов 3 и 

4 классов опасности; 

 использование технологий регенерации масел и смазок, 

электролитов аккумуляторных батарей, нефтесодержащих отходов с 

получением вторичных продуктов; 

 использование в поездах дальнего следования одноразовой 

биопосуды вместо пластиковой; 

 широкое применение малоотходных технологий. 

Результатом реализации данных направлений, помимо прямых эколо-

гических эффектов, должно стать получение дополнительных доходов и со-

кращение затрат на природоохранную деятельность за счет: 

 реализации продуктов сортировки и переработки отходов; 

 предоставления экологических услуг сторонним организациям; 

 замещения покупного тепла и электроэнергии собственной 

генерацией на установках утилизации отходов с получением тепла и 

электрической энергии. 

В качестве первоочередных мер до 2017 года планируется проведение 

следующих мероприятий: 

 сокращение накопленных объемов отходов за предыдущие годы 

хозяйственной деятельности; 

 реализация пилотных проектов по замене посуды из пластика на 

биопосуду (со сроком разложения в земле не более 1 года) на 

железнодорожных вокзалах и пассажирских поездах; 

 внедрение раздельного сбора отходов; 

 инициирование совершенствования законодательства Российской 

Федерации в части обращения с твердыми бытовыми отходами; 

 реализация Стокгольмской конвенции о стойких органических 

загрязнителях. 

С каждым годом АОА «РЖД» все больше внимания и средств уделяет 

на экологическую политику (рисунок 1).  

Вывод – реализация экологической стратегии и планомерное осущест-

вление инвестиций в охране окружающей среды позволяет увидеть следую-

щие результат за период 2011 –2015 годов: 
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Рисунок – 1 Экологические затраты 

 снижение выбросов вредных веществ в атмосферу от стационарных 

источников в 2,2 раза; 

 сокращение сбросов загрязненных сточных вод в поверхностные 

водные объекты в 3 раза; 

 уменьшение использования воды на технические нужды в 1,8 раза; 

 сокращение железнодорожного пути на деревянных шпалах в 2,2 

раза. 

Общие затраты компании на природоохранные мероприятия за 2015 

год составили более 3,2 млрд руб., из них инвестиционные вложения – 816 

млн руб. [6].  

Современная экологическая программа ОАО «РЖД» включает сле-

дующие направления: потребление ресурсов; программа энергосбережения и 

повышения энергетической эффективности; энергоемкость производствен-

ной деятельности ОАО «РЖД»; экологический мониторинг. 

Потребление ресурсов включает в себя следующие направления: бе-

режливое производство и ресурсосбережение. Основным проектом является 

Проект «Внедрение ресурсосберегающих технологий на железнодорожном 

транспорте» Целевыми задачами инвестиционного проекта «Внедрение ре-

сурсосберегающих технологий на железнодорожном транспорте» (далее – 

Проект) является внедрение на сети железных дорог наукоемких, перспек-

тивных энерго- и ресурсосберегающих технических средств и технологий, 

направленных на повышение технического уровня предприятий железнодо-

рожного транспорта, снижение эксплуатационных затрат ОАО «РЖД»: сни-
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жение энергоемкости техно-логических процессов в стационарной энергети-

ке, снижение материалоемкости и технологических процессов 

Программа энергосбережения и повышения энергетической эффектив-

ности состоит из подпрограмм и включает в себя все обязательные меро-

приятия определенные ФСТ России в требованиях к программам в области 

энергосбережения для организаций, осуществляющих регулируемые виды 

деятельности в области железнодорожных перевозок 

Энергоемкость производственной деятельности ОАО «РЖД» – в 2015 

году, с учетом выполнения мероприятий программы энергосбережения и по-

вышения энергетической эффективности ОАО «РЖД», реализации органи-

зационно-технических мероприятий в филиалах, в сравнении с 2014 годом 

достигнуты следующие результаты:  

 снижение удельного расхода ТЭР на тягу поездов на электрической 

и дизельной тяге соответственно на 1,2 и 2,0%;  

 повышение уровня возврата энергии рекуперации на 7,3%;  

 снижение расхода топливно-энергетических ресурсов на прогрев 

локомотивов на 2,9% – в электротяге и на 0,9% – в дизельной тяге. 

Экологический мониторинг за воздействием линейных предприятий 

филиалов компании на окружающую среду, включающая стационарные и 

передвижные экологические лаборатории. Одним из важнейших факторов 

обеспечения экологической безопасности и соблюдения требований приро-

доохранного законодательства является проведение экологического монито-

ринга. Экологический мониторинг в ОАО «РЖД» осуществляется за:  

 выбросами загрязняющих веществ в атмосферный воздух 

стационарными и передвижными источниками; 

 сбросами загрязняющих веществ в поверхностные водные объекты и 

на водосборные площади;  

 загрязнением почв и грунтов; 

 размещением отходов производства и потребления; 

 негативными физическими воздействиями хозяйственной и иной 

деятельности филиалов ОАО «РЖД» на окружающую среду 

В результате все мероприятий в 2015 году выброс загрязняющих ве-

ществ в атмосферный воздух от стационарных источников сократился на 5,7 

тыс. т или 7%. Водопотребление за 2015 год снижено на 3,7 млн куб. м (3,7 

%) до 94,3 млн куб м. Сброс загрязненных сточных вод в окружающую сре-

ду сократился на 2,2 млн куб. м (на 20%) и составил 8,9 млн м.  

В 2015 году в структурных подразделениях ОАО «РЖД» образовалось 

2 млн 166 тыс. тонн отходов производства и потребления, из которых около 

44% используется и обезвреживается в подразделениях компании. В свою 

очередь, 54% образующихся отходов передается сторонним организациям, 

из них 40% по расходным, а 60% по доходным договорам. 

В заключении, можно заметить, что главной целью ОАО «РЖД» в об-

ласти экологии остается сохранение благоприятной окружающей среды и 

обеспечение экологической безопасности, о чем свидетельствуют ежегодное 
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увеличение затрат и огромный список экологических мероприятия, которые 

с каждым годом становятся более масштабнее. 

Исходя из вышеизложенного, можно сделать вывод о том, что дея-

тельность ОАО РЖД в отношении экологической ответственности эффек-

тивна и с каждым годом становится ее приоритет для организации повыша-

ется. 
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Интенсификация производственных процессов и рост активности на 

мировых рынках обострили проблему поиска новых конкурентных преиму-

ществ. В условиях активного использования природного и человеческого по-
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тенциала наиболее острым является вопрос возобновления используемых ре-

сурсов и пополнения их за счет внедрения принципов корпоративной соци-

альной ответственности в политику управления предприятиями [1]. Активи-

зация усилий в данной сфере и вовлечение широких масс в процесс взаимо-

действия по вопросам корпоративной социальной ответственности (КСО) 

является основой для формирования долгосрочной стратегии любой компа-

нии. Именно такой подход лежит в основе устойчивого развития. 

Смена подходов к управлению КСО была обусловлена поиском инст-

рументов оценки эффективности усилий компаний в данной сфере [2]. По-

нимание, с одной стороны, отсутствия прямых доходов от социальной дея-

тельности, а, с другой стороны, поиск путей повышения ее результативно-

сти, обусловил возникновение проблемы оценки эффективности КСО. В 

рамках данного исследования был проведен анализ динамики количествен-

ных показателей, характеризующий внутреннюю социальную ответствен-

ность промышленного предприятия перед персоналом. 

В соответствии с используемой методикой [3], система показателей, 

характеризующих эффективность КСО в отношении персонала, складывает-

ся из динамики среднесписочной численности; заработной платы; доли ра-

ботников, прошедших обучение; доли работников, получивших производст-

венные травмы; внутренних социальных затрат. 

В качестве информационной базы для исследования послужила отчет-

ность ПАО «Северсталь» о корпоративной социальной ответственности и 

устойчивости развития [4]. Выбор данного предприятия обусловлен тем, что 

ПАО «Северсталь» является одной из крупнейших мировых сталелитейных 

и горно-металлургических компаний. Являясь крупной публичной компани-

ей ПАО «Северсталь» стремится поддерживать высокий уровень конкурен-

тоспособности не только используя экономические методы управления, но и 

принимая на себя ответственность за поддержание социального равновесия.  

Для оценки эффективности мероприятий в области социальной ответ-

ственности проведем анализ показателей работы с персоналом. 

Динамика среднесписочной численности (рис. 1) позволяет определить 

стремление компании сохранить имеющиеся и создавать новые рабочие мес-

та, сохраняя, таким образом, уровень жизни населения и поддерживая соци-

альную стабильность в регионах присутствия.  

Представленная динамика транслирует явную тенденцию по сокраще-

нию численности персонала. Несмотря на то, что в отчете делается заявле-

ние о том, что персонал является основным активом предприятия, в отчете за 

2015 год компания в явном виде не раскрывает сведения о динамике числен-

ности, проводя сравнение с 2014 годом в разрезе половозрастного состава и 

дивизионов. Кроме того, представленные данные о численности персонала в 

отчетах за 2013 и 2014 год имеют расхождения, причины которых не объяс-

няются.  

 



146 

 

 

Рисунок 1 – Динамика численности персонала ПАО «Северсталь», чел. 

В социальных отчетах компании не раскрываются причины столь су-

щественного сокращения численности, указывается только, что происходило 

это в рамках процессов оптимизации численности. 

При анализе заработной платы необходимо учитывать не только ее аб-

солютное значение, но и скорректированное на уровень инфляции (рис. 2). 

Представленная динамика демонстрирует компенсацию в 2013 и 2014 

года снижения численности интенсивным ростом средне заработной платы. 

Наблюдается опережающий рост реальной заработной плат. Вместе с тем, 

2015 год показывает негативные тенденции – наряду с продолжающимся со-

кращением численности, происходит снижение как номинальной, так и ре-

альной заработной платы. 

 

Рисунок 2 – Динамика средней заработной платы ПАО Северсталь» 
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В своем социальном отчете за 2015 год ПАО Северсталь» не делает 

сравнения с уровнем заработной платы в прошение периоды, ставя акцент на 

сопоставление средней заработной платы с ее средним уровнем в регионах 

присутствия. На этом фоне показатели выглядят положительно. Вместе с тем 

можно отметить, что сокращение численности и одновременное снижение 

средней как номинальной, так и реальной заработной платы, свидетельству-

ет о стремлении компании оптимизировать свои расходы за счет персонала. 

Данный факт свидетельствует о снижении уровня социальной ответственно-

сти перед персоналом. 

Анализ динамики численности и доли работников, прошедших обуче-

ние, позволяет определить ориентацию компании на повышение качества 

персонала (рис. 3). 

Представленные данные отражают довольно высокий уровень доли 

работников, прошедших обучение. Причиной этому может являться специ-

фика производственной деятельности, связанная с высоким риском и ответ-

ственностью. Несмотря на то, что в 2015 году наблюдается тенденция по 

увеличению доли работников, прошедших обучение, продолжительность та-

ких программ снижается – в 2014 году в среднем на одного обучившегося 

приходилось 53 часа, в 2015 году это значение составило 44 часа. Реализация 

программ обучения преимущественно стала проводиться на рабочих местах 

и в форме наставничества, а также в виде самообучения и использования 

дистанционных технологий. 

 

Рисунок 3 – Динамика доли работников, прошедших обучение, и продолжи-

тельности обучения 

Динамика доли работников, получивших производственные травмы, 

позволяет определить уровень заботы о здоровье о персонале (рис. 4).  

В области охраны труда очевидно не только сокращение абсолютного 

числа травмировавшихся почти в три раза за весь период, но и снижение до-

ли работников, получивших производственные травмы.  
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Рисунок 4 – Динамика травматизма в ПАО Северсталь» 

В общей численности персонала. Это обусловлено, в том числе, уже-

сточением законодательства и государственного надзора в данной сфере. 

На производственных объектах компании в целях повышения безопас-

ности проводится политика по повышению вовлеченности персонала в во-

просы безопасности труда, осуществляется работа с нарушителями требова-

ний безопасности, а также усиливается ответственность руководителей в во-

просах безопасности. 

Внутренние социальные программы компании направлены на развитие 

и внутреннюю поддержку персонала. В компании ПАО «Северсталь» осуще-

ствляется ряд таких программ: комплексная программа «Здоровье «Север-

стали», программа медицинского страхования, жилищная программа, под-

держка пенсионеров и ветеранов, социальные гарантии и льготы для семей, 

спортивные программы. Несмотря на обширный перечень программ по со-

циальной поддержке персонала, в отчете компании отсутствуют данные о 

размере затрат на них в явной форме. Отдельная информация представлена в 

текстовом формате, по некоторым программам суммы не раскрываются. Это 

осложняет процесс анализа динамики таких затрат. В разрозненном виде 

размер финансирования некоторых программ приводится в отчетах за 2014 и 

2015 год, в то время как в более ранних отчетах отсутствует раздел, раскры-

вающий сведения о социальной поддержке персонала. 

Проведенный анализ, в сопоставлении с данными, полученными в ходе 

предыдущих исследований [5] позволил выявить определенные тенденции в 

области КСО в отношении персонала. 

Так, в 2015 году произошло сокращение как номинальных, так и ре-

альных доходов работников компании. Данный процесс сопровождался со-

кращение численности. В области повышения квалификации персонала, не-

смотря на рост числа работников, прошедших обучение, удельная продол-
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жительность программ снизилась. Все это свидетельствует о тенденции по 

сокращению затрат на персонал. Положительная динамика наблюдается в 

сфере производственного травматизма. Но из всех проанализированных по-

казателей только данный имел положительную динамику. В отношении за-

трат на внутренние социальные программы компания в отчете раскрывает 

данные в неявной и неполной форме, что может говорить об отсутствии дол-

госрочной стратегии и продуманной системной политики в данном направ-

лении. 

Подводя итог, можно сделать вывод о том, что, несмотря на явную ак-

тивность ПАО «Северсталь» в сфере управления персоналом, такая деятель-

ность не имеет единого системного подхода и не направлена на получение 

долгосрочных преимуществ. В данном направлении основным ориентиром 

компании является сокращение расходов. 
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Актуальность темы статьи связана с важностью взаимодействия с за-

интересованными сторонами – стейкхолдерами в концепции корпоративной 

ответственности и устойчивого развития. Позиция стейкхолдеров может 

различным образом влиять на планы и стратегию компании в экономиче-

ской, социальной и экологических сферах, следовательно, данное взаимо-

действие является важным компонентом всей системы управления деятель-

ностью организации. 

Объектом исследования является работа с заинтересованными сторо-

нами. 

Предметом исследования является система взаимодействия с заинтере-

сованными сторонами и документальное оформление данной деятельности в 

компании ПАО «Лукойл». 

В настоящее время в мире множество экономических, экологических и 

социальных проблем. Крупный бизнес содержит значительные финансовые 

и материальные ресурсы, а также оказывает значительное влияние на раз-

личные сферы общества. Обеспечивать и поддерживать не только устойчи-

вое развитие самой компании, но и общества в целом позволяет корпоратив-

ная социальная ответственность. Она заключается в снижении негативного 

воздействия деятельности компании на общество и ее вкладе в экономиче-

скую, экологическую и социальную деятельность [1, 2]. 

Основным элементом осуществления социальной ответственности яв-

ля-ется тесное взаимодействие компании с заинтересованными сторонами. 

Для того чтобы организация принимала целесообразные решения, изначаль-

но необходимо определить, кто заинтересован в деятельности компании, в ее 

планах и решениях [3]. Также заинтересованные стороны могут и должны 

оказать помощь компании по поиску решений существенных проблем, свя-

занных с реализацией целей и задач организации. 
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К заинтересованным сторонам относят лица, группы людей или орга-

низации, которые фактически или потенциально находятся под влиянием 

социально ответственной организации. У компании может быть большое ко-

личество заинтересованных сторон, так как различные стороны имеют раз-

личные интересы. 

Во взаимодействии с заинтересованными сторонами компания пресле-

дует множество целей, среди которых: 

– минимизация риска негативных последствий деятельности, пу-

тем по-лучения информации; 

– анализ и повышение результативности деятельности организа-

ции; 

– уладить и предупредить конфликтные ситуации, связанные с ин-

тересами организации и общества; 

– выполнение юридических обязательств; 

– создание партнерства для достижения взаимовыгодных целей и 

др. [4] 

Компания ПАО «Лукойл» – крупная нефтегазовая компания, являясь 

одним из крупнейших природопользователей в мире, утверждает, что со-

блюдает высокую корпоративную ответственность. Компания действует в 

тесном взаимодействии со всеми заинтересованными сторонами, для того 

что бы минимизировать воздействие на окружающую среду и соблюдать вы-

сокие стандарты промышленной безопасности, для предупреждения разви-

тия ситуаций в неблагоприятном направлении. 

Процесс взаимодействия с заинтересованными сторонами осуществля-

ется на всех уровнях управления Компанией, используется широкий арсенал 

механизмов и форм сотрудничества, соответствующий характеру вопросов и 

масштабу решаемых задач, находящихся в сфере обоюдных интересов [5]. 

Основные группы заинтересованных сторон определены в ряде норма-

тивных документов компании [6, 7], включая Кодекс деловой этики, Соци-

альный кодекс, Политику в области промышленной безопасности, Политика 

управления персоналом. 

Кодекс деловой этики ПАО «Лукойл» является сводом наиболее важ-

ных правил делового поведения компании и ее работников, этических норм 

внутрикорпоративных взаимоотношений, социальной ответственности, а 

также других наиболее приоритетных вопросов этики бизнеса. Документ в 

частности регламентирует отношения сотрудников Компании с акционерами 

и инвесторами ПАО «Лукойл», отдельная часть Кодекса посвящена взаимо-

отношениям сотрудников внутри Компании, определяет правила отношений 

с деловыми партнерами, также прописаны правила отношений с государст-

венными органами и общественными организациями, отдельное внимание 

уделено охране труда, промышленной и личной безопасности, охране окру-

жающей среды. 

Социальный кодекс ПАО «Лукойл» – документ, содержащий обяза-

тельства по социально ответственному поведению перед всеми сторонами, 
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интересы которых затрагивает деятельность компании. Принципы и нормы, 

заложенные в Социальном кодексе обязательны для компании, ее дочерних 

обществ и контролируемых ею некоммерческих организаций. Документ со-

держит корпоративные социальные гарантия работникам и неработающим 

пенсионерам организации, положения о социально ответственном участии 

компании в жизни общества и др. 

Политика ПАО «Лукойл» в области промышленной безопасности, ох-

раны труда и окружающей среды в XXI веке – это система стратегического 

направления, приоритетных задач, важных целей, обязательств компании в 

управлении промышленной безопасностью, охраной труда и окружающей 

среды, предупреждения и ликвидации чрезвычайных ситуаций. 

Политика управления персоналом ПАО «Лукойл» – основополагаю-

щий документ в области управления кадрами и опирающийся на фундамен-

тальные принципы деятельности и миссии компании – стать одним из лиде-

ров среди крупнейших энергетических компаний мира. Данный документ 

содержит основные положения управления персоналом в различных облас-

тях работы с персоналом (области повышения результативности, в области 

эффективного использования возможностей и потенциала кадров, в области 

обучения и развития и др.).  

Компания взаимодействует с различными группами заинтересованных 

сторон (рисунок 1). 

С акционерами и инвесторами компания взаимодействует через меха-

низм годовых и внеочередных собраний акционеров и через отчетность, со-

ставленной компанией по результатам своей деятельности. Также «Лукойл» 

может установить связь с этой группой через встречи с инвесторами, участие 

в инвестиционных конференциях, взаимодействие с банковскими аналити-

ками, презентации, поездки в регионы и т.д. По вопросам работы с акционе-

рами принята Политика ПАО «Лукойл», в которой зафиксированы обяза-

тельства Компании по защите прав акционеров, по выявлению и анализу 

проблем, а также совершенствованию существующих и разработке новых 

форм взаимодействия. Ответственным подразделением является Департа-

мент отношений с инвесторами. За 2015 год в этой отрасли компанией была 

проведена следующая работа: организованы конференции, день инвестора, 

встречи один на один, обработаны информационные запросы, поступившие 

на электронную почту и телефоны Департамента отношений с инвесторами, 

опубликованы периодические отчеты Компании. 

В отношениях с персоналом и профсоюзами, компания «Лукойл» ис-

пользует коллективный договор, встречи с рабочими коллективами, внут-

ренний портал, корпоративные СМИ. Также в компании в 2014 году было 

подписано Соглашение с профобъединениями, действие которого распро-

страняется на 2015-2017 года. В этом направлении рассматриваемая органи-

зация выполняет большое количество задач.  
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Рисунок 1 – Группы заинтересованных сторон ПАО «ЛУКОЙЛ» и интере-

сующие их темы 

Неукоснительно соблюдаются законные права работника, исключается 

любого рода дискриминация, принят Кодекс деловой этики, осуществляется 

работа Комиссии по деловой этике, создаются необходимые условия для 

развития и обучения работников, а главное – совершенствуется система ох-

раны труда. 

Для поддержания сотрудничества «Лукойл» и местными сообщества-

ми, компанией проводятся презентации отчетов о деятельности в области ус-

тойчивого развития (по КСО и Экологической программе), осуществляется 

участие в мероприятиях ассоциаций, конкурсы социальных и культурных 

проектов (проводятся в 15 субъектах РФ), взаимодействие с органами власти 

и общественностью в регионах деятельности Компании за рубежом, в том 

числе с представителями Еврокомиссии и Европарламента. Помимо всего 

этого, на протяжении многих лет организация является членом Российского 

союза промышленников и предпринимателей и иных деловых ассоциаций. 

Также копания оказывает поддержку ведущим российским организациям, 

является постоянным спонсором крупных экономических форумов, теат-

ральных постановок, выставок, гастролей и других важных для страны со-

бытий. 

Основной формой взаимодействия между компанией и государствен-

ными органами является Соглашение о социально-экономическом сотрудни-

честве с регионами РФ и муниципальными образованиями, по окончанию 

срока которого производится регулярная оценка результатов взаимодейст-

вия, реализуются презентации и отчеты о деятельности в области устойчиво-

го развития, участие в региональных и федеральных программах, заключе-

ние дополнительных соглашений и протоколов сотрудничества. В 2015 году 

в федеральных законах по вопросам налогообложения было учтено около 

60% подготовленных Компанией предложений, сняты законодательные ог-
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раничения на получение Компанией права разведки и добычи углеводород-

ного сырья на участках недр Балтийского моря, а также подписано 11 со-

глашений с субъектами РФ, 25 дополнительных соглашений и 14 протоколов 

о сотрудничестве. 

В направлении отношений с потребителями с целью определения бу-

дущих целей и задач, компания «Лукойл» совершает опросы клиентов, раз-

вивает каналы обратной связи с конечными потребителями в регионах дея-

тельности, проводится мониторинг удовлетворенности клиентов АЗС: в 2015 

году рассмотрено более 8 тыс. обращений о действиях персонала, 785 – по 

качеству нефтепродуктов.  

Что касается поставщиков, «Лукойл» изучает конъюнктуру рынка и 

репутации потенциальных поставщиков в части их ориентации на принципы 

честного ведения бизнеса и социальную ответственность, выбирает только 

поставщиков с высокой деловой репутацией. Взаимодействие с поставщика-

ми происходит на тендерной основе, в соответствии с принципами открыто-

сти процедур закупок. Для этого на официальном сайте предоставляется 

равный доступ к информации о тендерах. Существует «Регламент проведе-

ния тендеров по выбору поставщиков и подрядчиков организациями Группы 

«Лукойл». 

Во взаимодействии со стейкхолдерами компания «Лукойл» придержи-

вается принципов открытости, достоверности, равноправия, уважения, доб-

росовестности, законности, надежности.  

Таким образом, можно сделать вывод, что компания ПАО «Лукойл» 

ведет активное сотрудничество и взаимодействие с различными сторонами, 

которых касается деятельность данной организации. Доказывает надежность 

в отношениях с акционерами, соблюдает законность и совершенствует усло-

вия труда своего персонала, участвует и поддерживает многочисленные про-

екты и события в стране, устанавливает связь с клиентами и сотрудничает 

только с достойными проверенными поставщиками для поддержания высо-

кого качества продукции. 

Во избежание конфликтных ситуаций и закрепления основных поло-

жений сотрудничества, отношения регулируются документами, например, 

Соглашение с профобъединениями, Соглашение о социально-

экономическом сотрудничестве с регионами РФ и муниципальными образо-

ваниями, «Регламент проведения тендеров по выбору поставщиков и под-

рядчиков организациями Группы «ЛУКОЙЛ», Политика ПАО «Лукойл». 
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Аннотация: Рассмотрены вопросы взаимодействия с заинтересованными сторонами 

при определении существенных аспектов деятельности, подлежащих раскрытию в со-

циальном отчете. Проведен анализ данных процессов на примере ПАО «Банк ВТБ». Сде-

лан вывод о неполном учете заинтересованных сторон и существенных аспектов. 

Ключевые слова: корпоративная социальная ответственность (КСО), устойчивое раз-

витие, заинтересованные стороны, стейкхолдеры, существенные аспекты. 

Роль коммерческих компаний в реализации функций социальной от-

ветственности является предметом многочисленных споров и критики. Од-

ним из аргументов в пользу корпоративной социальной ответственности 

(КСО) является то, что такая деятельность дает конкурентные преимущест-
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ва, которые заключаются в стратегической ориентированности деятельности 

компании и обеспечение долгосрочной прибыли [1, 2].  

Определение содержания отчета компании о результатах КСО основа-

но на активном взаимодействии с заинтересованными сторонами (стейкхол-

дерами). В ходе такой работы происходит обоснование ключевых сфер про-

явления социальной ответственности и определяются темы КСО, которые 

должны быть раскрыты в отчете [3]. Такие существенные темы носят назва-

ние аспектов. Несмотря на наличие методических подходов к определению 

существенных аспектов деятельности и их границ, а также требований по 

раскрытию процесса определения существенных аспектов [4], многие ком-

пании ими пренебрегают. Особенно остро вопрос реализации КСО и раскры-

тия информации стоит для компаний непроизводственной сферы, к которой 

относятся предприятия финансового сектора экономики.  

В качестве объекта исследования использовалась социальная отчет-

ность компании ПАО «Банк ВТБ» за 2015 год [5]. Компания заявляет о соот-

ветствии социального отчета стандарту GRI четвертой версии [4]. 

В соответствии со стандартом GRI прозрачность отчета обеспечивает-

ся применением заложенных с основу стандарта принципов. А приведенные 

в Руководстве и Инструкции по применению процедуры представляют собой 

инструментарий для обеспечения такого соответствия. Принципы отчетно-

сти подразделяются на две группы: Принципы определения содержания от-

чета и Принципы обеспечения качества отчета. Именно первая группа прин-

ципов лежит в основе определения существенных аспектов деятельности 

компании с учетом характер воздействия деятельности компании на стейк-

холдеров, ожиданий и интересов заинтересованных сторон. 

В социальном отчете ПАО «Банк ВТБ» информация о определении 

существенных аспектов, границ отчетности и взаимодействии с заинтересо-

ванными сторонами раскрывается в двух разделах: в начале отчета Раздел 2 

«Корпоративное управление» и в конце отчета Раздел 7 «Об отчете». При 

этом в Таблице соответствия GRI указывается, что во втором разделе рас-

крывается взаимодействие с заинтересованными сторонами, а в седьмом – 

определение аспектов и границ. Такой подход представляется странным по-

тому, что эти два процесса являются последовательными в процедуре опре-

деления существенных аспектов и границ.  

Разделение процессов взаимодействия с заинтересованными сторона-

ми и определения существенных аспектов может свидетельствовать либо о 

непонимании сущности КСО, либо о желании скрыть ее отсутствие. Рас-

смотрим организацию взаимодействия со стейкхолдерами компании. 

Несмотря на то, что в основе определения существенных аспектов ле-

жит взаимодействие с заинтересованными сторонами, во втором разделе со-

циального отчета ПАО «Банк ВТБ» на первое место выдвинуты вопросы 

управления аспектами корпоративной социальной ответственности. Компа-

ния заявляет, что в процессе интеграции принципов КСО в деятельность 

стремится учитывать интересы всех заинтересованных сторон. 
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Рисунок 1 – Процедура определения существенных аспектов и границ  

Как указывается в социальном отчете, для организации диалога с об-

ширным кругом заинтересованных сторон используются такие инструменты, 

как: 

 проведение регулярных мероприятии для прессы; 

 встречи руководства с журналистами российских и иностранных 

СМИ; 

 интервью топ-менеджеров федеральным российским и иностранным 

СМИ; 

 коммуникации в социальных сетях и Интернете.  

В качестве достигнутого результата компания указывает: 

 общее количество публикаций и упоминаний о Группе в российских 

СМИ составило почти 320 тыс.; 

 аудитория сайтов vtb.ru и vtb.com составила более 5,3 млн 

пользователей;  

 количество пользователей, подписанных на официальную страницу 

ВТБ в Facebook составило более 180 тыс. человек;  

 количество просмотров официального канала на YouTube превысило 

2,5 млн;  

 количество подписчиков в социальной сети Twitter составило более 

20 тыс. пользователей. 

В вопросе организации коммуникаций и взаимодействия с заинтересо-

ванными сторонами можно отметить, что такая работа ведется преимущест-

венно в одностороннем порядке. При этом даже коммуникации в социаль-

ных сетях предназначены для разрешения частных вопросов клиентов бан-
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ков, но не нацелены на определение сферы социальной ответственности 

компании и решение социально значимых вопросов. 

Подтверждением отсутствия двухсторонних коммуникаций с широкой 

общественностью в вопросах определения существенных аспектов деятель-

но-сти компании является перечень заинтересованных сторон, к которым 

ПАО «Банк ВТБ» относит в первую очередь акционеров, а также инвесторов 

и органы власти. 

Согласно теории стейкхолдеров, к заинтересованным сторонам отно-

сятся: акционеры, государство, некоммерческие и общественные организа-

ции, международные организации, поставщики и бизнес-партнеры, персо-

нал, потребители, инвесторы, местное сообщество и другие. ПАО «Банк 

ВТБ» занимается реализацией услуг в банковской сфере, и это должна быть 

клиентоориентированная компания, следовательно, клиенты и потребители 

должны являться стороной активного взаимодействия. Таким образом ком-

пания ПАО «ВТБ 24» не исследует интересы своих потребителей. Так же из 

заинтересованных сторон большое влияние оказывают, бизнес-партнеры, так 

как они выполняют функцию продвижению компании. 

Ключевой группой являются акционеры, список которых крайне узок и 

включает Государственную корпорацию «Агентство по страхованию вкла-

дов» и Российскую Федерацию в лице Федерального агентства по управле-

нию государственным имущество. Подавляющую часть остальных акционе-

ров представляют физические лица. Взаимодействие с миноритарными ак-

ционерами осуществляется через мобильное предложение, которое позволя-

ет получать ежедневные обзоры рынка и рекомендации ведущих аналитиков. 

В качестве двустороннего инструмента общения в 2015 году была проведена 

конференция, в которой приняли участи 40 акционеров из более, чем 90 000, 

на днях открытых дверей приняли участи еще 300 акционеров. В отношении 

двух крупных акционеров ведется более активная политика взаимодействия 

– проведено более 170 мероприятий. 

Взаимодействие с инвесторами осуществляется посредством проведе-

ния индивидуальных встреч с представителями инвестиционных фондов и 

аналитиками, участие в инвестиционных конференциях.  

В ходе взаимодействия с акционерами и инвесторами были определе-

ны их интересы, которые были реализованы в виде раздела сайта ВТБ, кото-

рый включает в себя последние новости, план конференций и роадшоу на 

будущие периоды, финансовые отчеты, презентации для инвесторов, коти-

ровки акций и депозитарных расписок ВТБ, рекомендации аналитиков по 

акциям ВТБ. 

Третьей группой стейкхолдеров являются органы власти. В рамках 

деятельности компании ведется работа с Российским национальным комите-

том Международной торговой палаты и Ассоциацией российских банков, 

организуются встречи и совещания с представителями Министерства финан-

сов РФ, Министерства экономического развития РФ, Федерального казна-

чейства для выработки позиции по вопросам оптимизация условий банков-
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ских гарантий, развитию технологий их предоставления и разработка пред-

ложений в области таможенного законодательства. 

Подводя итог системе взаимоотношений со стейкхолдерами, можно 

отметить явный односторонний формат такого взаимодействия, не предпо-

лагающий получение ответной реакции. Существенным недостатком поли-

тики взаимодействия со стейкхолдерами является отсутствие контактов ком-

пании с персоналом, потребителями и широкой общественностью. 

В соответствии с предлагаемой в стандарте GRI процедурой, опреде-

ление существенных аспектов и границ отчета основано на взаимодействии с 

заинтересованными сторонами. Вследствие того, что компания контактирует 

с очень узким кругом заинтересованных сторон и фактически диалога с ни-

ми не ведется, интересным представляется изучение подхода компании к оп-

ределению существенных аспектов. 

Выявление существенных аспектов основано на: 

 интервьюировании руководителей ответственных подразделений; 

 анкетировании топ-менеджеров Группы и представителей 

заинтересованных сторон (акционеры, инвесторы и органы власти); 

 анализе содержания нефинансовых отчетов российских и 

зарубежных компаний-аналогов; 

 анализе внутренних каналов коммуникации Группы и материалов 

СМИ; 

 анализе внутренних нормативных документов; 

 экспертной оценке выявленных тем на предмет полноты и 

сбалансированности. 

Анализируя представленные механизмы оценки существенных аспек-

тов, нельзя не заметить, что источниками информации фактически являлись 

руководители, топ-менеджеры, акционеры. То есть фактически, компания 

стремилась раскрыть в отчете темы, которые считаются допустимыми и не-

обходимыми для раскрытия с позиции менеджмента компании. 

Социально отчете ПАО «Банк ВТБ» для пользователей предлагается 

матрица существенных вопросов, которая призвана отражать наиболее зна-

чимые аспекты деятельности Группы в области устойчивого развития и со-

циальной ответственности с точки зрения ее внутренних и внешних заинте-

ресованных сторон. 

Несмотря на то, что составление матрицы для определения приоритет-

ных аспектов является часть процедуры определения существенных аспек-

тов и их границ, матрица, представленная в социальном отчете ПАО «Банк 

ВТБ» основана на ином подходе. Если в стандарте GRI матрица строится по 

показателям: 1) влияние на оценки и решения заинтересованных сторон; 2) 

существенность экономического, экологического и социального воздейст-

вия. Матрица ПАО «Банк ВТБ» основана на таких параметрах, как: 1) зна-

чимость для внешних стейкхолдеров; «) значимость для внутренних стейк-

холдеров. И, если учесть, что мнение потребителей, персонала и широкой 

общественности не учитывалось, то не удивительно, что такие аспекты, как 
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охрана труда, внедрение инноваций, прозрачность закупок, экологические и 

социальные стандарты финансирования и другие вопросы оказались в зоне с 

низким уровнем существенности. 

Вместе с тем, наряду с существенными аспектами, в социальном отче-

те компании раскрываются темы, которые не признаются существенными, 

не являются обязательными к раскрытию согласно Руководству GRI.  

Сложно дать оценку, какое значение влияние имеет данная информа-

ция для прочих заинтересованных сторон компании (потребителей, персона-

ла и общественности). И возникает вопрос о том, зачем компания описывает 

подходы к определению существенных аспектов, если не учитывает, с одной 

стороны, все заинтересованные стороны, с другой стороны представляет в 

отчете несущественную информацию. 

Независимая проверка отчета проводилась ООО «Эрнст и Янг – оценка 

и консультационные услуги», но такой проверке подвергся не весь отчет, а 

лишь отдельные показатели по выбору руководства компании. К таким те-

мам относятся: 

 количество точек продаж; 

 среднесписочная численность сотрудников; 

 расходы на благотворительную деятельность; 

 потребление бумаги; 

 потребление топлива (бензина и дизельного топлива); 

 потребление электроэнергии. 

Аудиторами была подтверждена достоверность раскрытых сведений. 

Но, несмотря на это, странным представляется, во-первых, выборочность 

проверки, и, во-вторых, проверяемые показатели. Данный факт может свиде-

тельствовать о том, что руководство копании выбрало для проверки пере-

чень наиболее важных показателей из существенных аспектов деятельности. 

При этом в отчете не представлено обоснование наибольшей важности 

именно данных показателей. При этом данные показатели не связаны с мат-

рицей существенных аспектов деятельности компании в области устойчиво-

го развития и социальной ответственности. 

Отдельное внимание следует уделить уровню развития КСО в компа-

нии. Ответственность за сбор и обобщение информации для отчета распре-

деляется между функциональными подразделениями компании. Отсутствие 

центра, отвечающего за политику в сфере социальной ответственности и ус-

тойчивого развития, подтверждает гипотезу о неполном понимании сущно-

сти КСО, а данный аспект снижает уровень развития КСО в компании [6]. 

Исследование системы взаимодействия с заинтересованными сторона-

ми и определения существенных аспектов КСО показало формальный и по-

верхностный подход руководства компании к вопросам взаимодействия с 

заинтересованными сторонами. Такая политики не позволил компании вы-

явить и обосновать существенные аспекты, подлежащие раскрытию в отчете. 

Фактически, компания признает лишь одну заинтересованную сторону в ли-

це мажоритарных акционеров, не учитывая интересы персонала, потребите-
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лей и бизнес-партнеров. Существующая система управления КСО и устой-

чивым развитием не формирует долгосрочных преимуществ для деятельно-

сти компании. Заверение отчета носит пропагандистский характер и факти-

чески таковым не является, так как данную процедуру прошел не весь отчет, 

а лишь шесть показателей, которые не отражают вклад компании в развитие 

общества.  

ПАО «Банк ВТБ» следует развивать свои усилия в направлении КСО и 

устойчивого развития. Важным шагом в данном направлении может являть-

ся выделение центра, в сферу ответственности которого будет входить двух-

сторонняя работа с обширным количеством заинтересованных сторон и вы-

явление существенных аспектов деятельности. Такой подход позволит 

сформировать долгосрочные основы для развития бизнеса и усилить конку-

рентные преимущества компании на рынке. 
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Аннотация: Неотъемлемую роль в управлении персоналом играют «трудовые ресурсы». 

Основным звеном в управлении персоналом выступает руководитель. В ходе нашей ра-

боты были выявлены основные ошибки руководителя в работе с персоналом, что приво-

дит к дезорганизации компании. Необходимо обучать и существенно повышать квали-

фикацию руководящего корпуса по менеджменту, маркетингу, инновациям, управлению 

персоналом и ряду других дисциплин с учетом особенностей современного экономическо-

го положения и рынка. 

Ключевые слова: проблематика управления, современный руководитель, человеческий 

фактор производства, кадры, принципы управления, ошибки руководителя. 

Управление персоналом – это историческая профессия, существующая 

и развивающаяся уже много столетий. Управлением считают деятельностью 

людей воздействовать на персонал с целью наиболее эффективного и каче-

ственного использования трудовых ресурсов для достижения материальных, 

духовных и социальных целей. Неотъемлемую роль в управлении персона-

лом играют «трудовые ресурсы». Под трудовыми ресурсами понимается 

возможность населения трудиться и участвовать в производстве. На сего-

дняшний день данная тема актуальна, так как управление персоналом, это 

довольно сложный и тонкий процесс, поэтому со временем проблем стано-

вится с каждым разом всё больше. 

Цель нашей работы заключается в рассмотрении проблем и ошибок 

современных руководителей. 

Объектом исследования в нашей статье является проблема управления 

персоналом организации. 

Предмет исследования – это способы и методы для улучшения качест-

ва правления персоналом. 

Основным звеном в управлении персоналом выступает руководитель. 

По нашему мнению, основными характеристиками, описывающими главные 

составляющие портрета современного руководителя, является: 

Креативность характеризует современного руководителя как творче-

скую, созидательную личность, дает возможность нестандартно подходить к 

решению различных проблем. 

Ответственность – одно из главных качеств современного руководите-

ля, так как ему приходится анализировать ситуации, прогнозировать послед-

ствия действий в отношении себя и других, делать правильный выбор. 

Целеустремленность помогает современному руководителю помнить о 

намеченных планах и не терять из виду сформулированные цели, умение 
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преодолевать возникшие препятствия и не опускать руки, встречаясь с труд-

ностями. 

Справедливость помогает начальникам стимулировать людей к работе. 

Работая на такого руководителя, человек чувствует себя лучше, он чаще ве-

дет активный образ жизни и готов сделать многое для успешного развития 

компании. Вызывает доверие к такому руководителю. 

Главная цель руководителя заключается в эффективном использова-

нии, формировании и реализации кадрового потенциала организации. Эво-

люция управления персоналом началась с античных времен и развивается в 

настоящее время. К наиболее значимым целям управления персоналом отно-

сятся: 

1. Эффективное использование квалификации, опыта и 

работоспособности персонала для достижения целей организации; 

2. Создание социально-психологического климата в коллективе; 

3. Разрешение конфликтных ситуаций путём поиска компромиссов 

между целями сотрудников и организации. 

Технологический процесс развития в управлении персоналом, активно 

начинается с 16 века и по настоящее время развивается со стремительной 

силой. 

 

Рисунок 1 – Тенденция развития технологий в управлении персоналом 

В ходе нашей работы были выявлены основные ошибки руководителя 

в работе с персоналом:  
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1. Принятие управленческих решений на основе слухов, а не 

проверенных фактов; 

2. Неумение расставлять приоритеты (Отсутствие понимания 

приоритетов в работе на данный период мешает достичь желаемой цели и 

получить желаемый результат); 

3. Отсутствие обратной связи (Отсутствие обратной связи 

руководителя к персоналу, говорит о том, что человек не до конца понимает 

качественный уровень своей деятельности); 

4. Тирания (При использовании давления на подчиненных, 

неправильная оценка сложности поставленной задачи, не правильное 

распределение ресурсов и обязанностей среди подчиненных); 

5. Недоверие (Постоянный контроль со стороны руководителя, не 

давая возможность людям выполнять свою работу); 

6. Отсутствие реакции на возникающие проблемы и вопросы 

(Отсутствие внимания на проблемы, которые будут только усугубляться, 

если их игнорировать);  

7. Перекладывание ответственности на подчинённых во имя 

собственного спасения (Вместо того, чтобы взять на себя ответственность в 

сложившейся проблеме, некоторые руководители перекладывают свою 

ответственность на конкретных подчиненных). 

Существующая практика работы в области управления персоналом не 

обеспечивает качественного обновления персонала, специалистов и руково-

дителей без повышения квалификации. Периодичность повышения квали-

фикации практически всех категорий персонала продолжает расти и состав-

ляет в настоящее время для руководителей и специалистов в среднем 7-8 лет, 

в то время как в странах Западной Европы и Японии - 3-5 лет и 3-6 лет. Про-

граммы обучения работников на предприятиях ориентированы в основном 

на получение первичной квалификации в виде упрощенных требований.  

 

Рисунок 2 – Периодичность повышения квалификации в странах мира 

Необходимо обучать и существенно повышать квалификацию руково-

дящего корпуса по менеджменту, маркетингу, инновациям, управлению пер-
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соналом и ряду других дисциплин с учетом особенностей современного эко-

номического положения и рынка. 

В данной работе мы рассмотрели проблемы и ошибки современных 

руководителей и на основе переработанной нами информации можно сде-

лать вывод о том, что проблема управления персоналом организации на дан-

ный момент является актуальной. В настоящее время многие начинающие 

руководители совершают множество ошибок, и это приводит к дезорганиза-

ции компании. 
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В основе концепции корпоративной социальной ответственности 

(КСО) лежит добровольный вклад компаний в развитие различных сфер об-

щества (социальной, экономической и экологической) напрямую связанный 

с основной деятельностью компании и входящий за рамки определенного 

законодательного минимума [1]. Реализация принципов социальной ответст-

венности является ключевым аспектов устойчивого развития. Выделяют два 

уровня социальной ответственности: направленную на внутреннюю или 
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внешнюю среду организации. Фактически, внутренняя социальная политика 

определяет уровень социальной ответственности в по отношению к персона-

лу, а внешняя социальная ответственность – по отношению к местному со-

обществу [2]. Оба этих направления являются важными при формировании 

опциальной политики компании. Рассмотрим результаты внутренней соци-

альной политики крупной российской нефтяной компании ПАО «Газпром 

нефть». 

Принципы социальной ответственности заложены в миссию компании, 

которая определена следующим образом: «Предоставлять потребителям 

энергоресурсы высокого качества, вести бизнес честно и ответственно, забо-

титься о сотрудниках и быть лидером по эффективности, обеспечивая долго-

срочный и сбалансированный рост компании». Исследование внутренней 

социальной политики проводится на основе данных, представленных в отче-

тах об устойчивом развитии компании, которые представляются в открытом 

доступе ежегодно с 2009 года [3]. 

В соответствии с используемой методикой [4] к показателям, характе-

ризующим эффективность социальной работы с персоналом, относятся: 

средне-месячная заработная плата; среднесписочная численность; затраты на 

внутренние социальные программы; доля работников, прошедших обучение 

и переподготовку; доля работников, получивших производственные травмы. 

При этом анализ показателей, имеющих стоимостную оценку, производится 

с учетом уровня инфляции. 

Проведем анализ динамики этих показателей за период с 2012 по 2015 

год. 

Динамика как заработной платы, так и среднесписочной численности 

работников (рисунок 1) свидетельствует о положительных тенденциях на 

предприятии. Причем темпы роста заработной платы превысили темпы ин-

фляции. 

 

Рисунок 1 – Динамика среднемесячной заработной платы и среднесписочной 

численности работников 
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Рост заработной платы обусловлен ориентацией предприятия на при-

влечение и сохранение высококвалифицированного персонала, а также на 

карьерный рост и ротацию внутри компании, что также способствует повы-

шению уровня заработной платы. 

Помимо роста заработной платы, в ПАО «Газпром нефть» наблюдает-

ся стабильный рост численности персонала несмотря на общероссийские 

тенденции по ее сокращению [5]. Резкое увеличение численности в 2015 го-

ду вызвано присоединением поставщика информационно-технологических 

услуг для предприятий топливно-энергетического комплекса и промышлен-

ности. 

Следующим показателем, характеризующим внутреннюю социальную 

политику предприятия, является доля работников, прошедших обучение (ри-

сунок 2).  

Затраты на обучение и развитие персонала в компании рассматривают-

ся как инвестиции человеческий капитал. Направления обучающих про-

грамм соответствуют стратегическим задачам компании, а их содержание 

определяется по результатам оценки управленческих и профессиональных 

компетенций сотрудников. В компании наблюдается интенсивный рост чис-

ла обученных, что свидетельствует о заинтересованности компании в разви-

тии внутреннего кадрового потенциала и учете интересов сотрудников. 

Система обучения персонала и доступная информационная среда по-

зволили компании занять место в тройке лидеров рейтинга РБК «Лидер кор-

поративного образования». Ключевым инструментом карьерного роста со-

трудника является индивидуальный план развития, в реализации которого 

участвуют три стороны: сотрудник, руководитель и компания. 

 

Рисунок 2 – Динамика численности работников, прошедших обучение 
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 Динамика травматизма позволяет оценить усилия компании в области 

сохранения здоровья работников и охраны труда. Данные по травматизму 

приведены на рисунке 3. 

 

Рисунок 3 – Динамика численности работников, пострадавших при несчаст-

ных случаях на производстве 

 

Резкое снижение травматизма в 2013 году было обусловлено введени-

ем повышенных требования к системе охраны труда и сертификации по сис-

теме OHSAS. Рост травматизма в 2014 году связан с включением в отчет-

ность показателей новых активов, где система управления промышленной 

безопасностью, охраной труда и гражданской защиты не была внедрена. В 

2015 году несколько снизилось число пострадавших. В результате бандит-

ского нападения на АЗС компании погибли двое сотрудников компании, что 

повысило негативную статистику травматизма. 

Внутренние социальные программы компании включают бесплатное и 

дотационное питание, добровольное медицинское страхование, оплату путе-

вок, реализацию жилищной программы, спортивные и культурные меро-

приятия для сотрудников. Динамика затрат представлена на рисунке 4.  

Несмотря на некоторый рост абсолютных затрат в 2013 и 2015 года, 

такое увеличение покрывает темпы инфляции. Поэтому можно говорить о 

поддержании уровня внутренних социальных затрат на достигнутом уровне. 

Для оценки эффективности внутренней социальной политики опреде-

ляется коэффициент, основанный на корректировке темпов роста (ТР) по 

каждому показателю с учетом весовых коэффициентов [4]. Полученные зна-

чения коэффициентов (рисунок 5), превышают пороговое значение 1. Со-

блюдение условия, когда коэффициент имеет величину, превышающую еди-

ницу, означает, что компания осуществляет активные социально направлен-

ные действия; соответственно, значение коэффициента меньше единицы оз-

начает, что руководство компании уделяет недостаточное внимание вопро-

сам КСО [6].  
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Рисунок 4 – Динамика затрат на внутренние социальные программы 

По результатам проведенного анализа внутренней социальной полити-

ки ПАО «Газпром нефть» можно сделать вывод о ее эффективности. В усло-

виях усиления конкуренции на мировых рынках и применения экономиче-

ских и политических ограничений к компаниям нефтегазового сектора, ком-

пания развивает производственную деятельность, осуществляет расширение 

численности персонала и проводит политику повышения заработной платы. 

Несмотря на активные инфляционные процессы, уровень расходов компании 

растет, превышая уровень инфляции. 

 

Рисунок 5 – Динамика коэффициента эффективности внутренней социаль-

ной политики  
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Такой подход компании свидетельствует о расширении социальных 

обязательств перед персоналом. Эффективность внутренней социальной по-

литики компании во многом обусловлена всесторонним учетом интересов 

персонала. Достижение высокого уровня социальной ответственности созда-

ет долгосрочную основу для устойчивого развития компании. 
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В последние годы во всем мире наблюдается тенденция по усилению 

интереса к вопросам обеспечения долгосрочных основ функционирования. 

Устойчивое развитие стало главной стратегической целью крупных компа-

ний. Отчет об устойчивом развитии становится важным инструментом при 

принятии решений инвесторами [1]. Подготовка отчета об устойчивом раз-

витии многими компаниями осуществляется в соответствии с международ-

ным стандартом GRI [2, 3]. Вследствие того, что работа по достижению ус-

тойчивости должна носить целевой характер, в основе такого отчета лежит 

определение существенных аспектов (значимых тем) деятельности компа-

нии. 

При подготовке отчета в области устойчивого развития важным явля-

ется определение его содержание. В основе процесса выявления информа-

ции, подлежащей раскрытию в отчете, лежат следующие принципы: сущест-

венность, учет мнений заинтересованных сторон, контекст устойчивого раз-

вития и полнота [3]. Процедура определения существенных аспектов и гра-

ниц отчета основана на ряде шагов (рисунок 1).  

 

Рисунок 1 – Элементы процедуры определения существенных аспектов и 

границ 

Процедура определения существенных аспектов и границ начинается с 

выявления аспектов деятельности и дальнейшей оценки возможности отра-

жения их в отчете. Определение потенциально значимых тем осуществляет-

ся в ходе взаимодействия с заинтересованными сторонами. Значимые темы 

определяются исходя из воздействия, связанного со всеми видами деятель-
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ности, продукцией, услугами, а также отношениями, независимо от того, 

проявляется ли это воздействие внутри организации или за ее пределами.  

Определение приоритетности аспектов деятельности является вторым 

шагом при оценке существенных аспектов и их границ. При этом из аспек-

тов, выявленных на первом шаге, выделяются те, которые являются сущест-

венными и поэтому подлежат отражению в отчете. При определении при-

оритетности оценивается существенность с учетом мнений заинтересован-

ных сторон.  

На следующем шаге осуществляется проверка правильности выявлен-

ных существенных аспектов деятельности. В результате прохождения дан-

ных шагов определяется окончательный список существенных аспектов, на 

основе которых в отчете раскрываются относящихся к ним специфические 

стандартные элементы отчетности, являющиеся обязательными для включе-

ния в отчет. 

По результатам публикации отчета проводится его проверка, результа-

том которой является подготовка к формированию нового отчета, сопровож-

дающаяся корректировками на всех шагах процедуры определения сущест-

венных аспектов и границ. 

Таким образом, после выявления значимых тем, как во внутренней, так 

и во внешней среде организации, наиболее важным является оценка степени 

их существенности и определение приоритетности. 

В соответствии со стандартом GRI к существенным относятся аспекты, 

которые: во-первых, отражают существенные воздействия организации на 

экономику, окружающую среду и общество; во-вторых, оказывают сущест-

венное влияние на оценки и решения заинтересованных сторон. 

В своей деятельности организации сталкиваются с широким спектром 

тем, о которых они могли бы сообщить в своем отчете. Значимыми являются 

те темы и показатели, которые могут обоснованно считаться важными для 

отражения воздействий организации на экономику, окружающую среду и 

общество или влияющими на заинтересованные стороны и поэтому потен-

циально заслуживающие включения в отчет. Существенность представляет 

собой порог, при превышении которого вопрос или показатель становится 

достаточно важным для включения в отчет. При этом существенными могут 

являться аспекты как поддающиеся количественному измерению, так и нет. 

Для оценки уровня существенности каждый аспект оценивается по 

двум параметрам.  В качестве первого параметра выступает влияние заинте-

ресованных сторон на оценки и решения. Оценка такого влияния произво-

дится на основе выявления мнений заинтересованных сторон. Организация и 

процесс взаимодействия с заинтересованными сторонами осуществляются 

до начала подготовки отчета. В ходе такой работы выявляются ключевые за-

интересованные стороны, определяются их мнения и интересы и проводится 

оценка их влияния на решения относительно содержания отчета. В целях со-

блюдения принципов точности и надежности информация о взаимодействии 
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с заинтересованными сторонами (подходы, механизмы, мнения и т.д.) под-

лежит раскрытию в отчете. 

Вторым параметром является оценка существенности экономического, 

экологического и социального воздействия организации. В результате такой 

оценки выявляются аспекты, способные оказать влияние на возможности ор-

ганизации реализовать свои видение и стратегию. При этом учитываются та-

кие факторы, как вероятность и интенсивность воздействия, сопутствующие 

им риски или возможности, влияние такого воздействия на долгосрочные ре-

зультаты деятельности организации, потенциал этого воздействия для орга-

низации. 

По результатам проведенных оценок составляется двухмерная матри-

ца, учитывающая степень влияния обоих параметров. По результатам прове-

денной работы проводится подтверждение правильности в целях обеспече-

ния сбалансированного представления результатов деятельности организа-

ции с позиции устойчивого развития. При этом должно раскрываться как по-

ложительное, так и отрицательное воздействие организации. 

Таким образом, определение существенности является ключевым ша-

гом на пути к определению значимых аспектов, раскрываемых в отчете ком-

пании. На практике, в отчетах компаний не всегда полностью отображаются 

процессы взаимодействия с заинтересованными сторонами и оценки сущест-

венности аспектов.  

Рассмотрим представление данной информации в отчете об устойчи-

вом развитии нефтегазовой компания «Сахалин Энерджи Инвестмент Ком-

пани Лтд.» [3]. деятельность компании связана с добычей, транспортировкой 

и переработка нефти и природного газа. Оказывая значительное влияние на 

окружающую среду и общество, компания должна создавать условия для 

восстановления равновесия и создания, таким образом, базы для возобнов-

ления дальнейшей работы. Информация о направлениях и путях достижения 

устойчивости содержится в отчетах об устойчивом развитии, которые регу-

лярно представляются в открытых источниках с 2002 года. Методическую 

базу для отчета составляет стандарт GRI. 

В нефинансовой сфере выделяются три основных направления: эколо-

гические программы; социальные программы; иные программы и инициати-

вы. Отчетность в области КСО и устойчивого развития дает компании ряд 

преимуществ, позволяя выявлять мнения и ожидания заинтересованных сто-

рон, показывая, что мнения услышаны и учтены. 

Процесс подготовки отчета осуществляется в соответствии с порядком 

и графиком, утвержденными комитетом исполнительных директоров компа-

нии. В соответствии с порядком создается специальная рабочая группа для 

подготовки отчета, в состав которой входят руководители и специалисты 

большинства подразделений компании, отвечающие за различные аспекты 

корпоративного управления, производственной деятельности, экономиче-

ского, социального и экологического воздействия. Отчет утверждается ко-

митетом исполнительных директоров компании. 
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Рисунок 2 – Элементы механизма взаимодействия с заинтересованными сто-

ронами 

В разделе «Об отчете» раскрываются: общие сведения, принципы оп-

ределения содержания и качества отчета, определение существенных и при-

оритетных тем для включения в отчет, определение границ отчета, общест-

венное заверение отчета. Практике взаимодействия с заинтересованными 

сторонами посвящен самостоятельный раздел в отчете («Управление взаи-

модействием с заинтересованными сторонами»), где более подробно описа-

ны механизмы взаимодействия (рисунок 2). 

По результатам отзывов, обсуждений и предложения заинтересован-

ных сторон был сформирован перечень наиболее значимых тем, которые 

были включены в отчет. При этом оценка существенности тем осуществля-

лась по количеству отзывов на нее. Так, тема «Оценка воздействия деятель-

ности проекта «Сахалин-2» на окружающую среду, здоровье и социальную 

сферу» получила 106 ответов и поэтому была признана существенной и 

включена в отчет. В свою очередь, тема «Результаты взаимодействия с заин-

тересованными сторонами в 2015 году» получила 96 ответов. Вместе с тем, 

первой указанной теме посвящен один подраздел, объемом 1 страница, а 

второй теме посвящен раздел, объемом 12 страниц. 

При этом, описывая «Существенные, по мнению заинтересованных 

сто-рон, темы для включения в отчет за 2015 год», в отчете компании не 

представлена матрица, отражающая влияние двух параметров – «Влияние 

заинтересованных сторон на оценки и решения» и «Оценка существенности 

экономического, экологического и социального воздействия организации». 

Такой подход не соответствует процедуре определения существенных 

аспектов и границ, предусмотренной в стандарте GRI. Такое несоответствие 

не отражает стремление компании определить зоны влияния. Фактически, 
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такой подход основан на приоритетном раскрытии тем, интересных заинте-

ресованным сторонам, и стремлении скрыть темы, способные оказать суще-

ственное воздействие организации на экологические, социальные и эконо-

мические параметры [5]. 

Несмотря на указанные недостатки, в заключении Совета РСПП по 

нефинансовой отчетности о результатах рассмотрения отчета об устойчивом 

развитии «Сахалин Энерджи Инвестмент Компани Лтд.» за 2015 год с целью 

общественного заверения указывается, что в отчете компании «подробнее 

представлены сведения о процедуре определения существенных тем для рас-

крытия в Отчете и взаимодействии с заинтересованными сторонами в ходе 

его подготовки». 

В заключении можно сделать вывод, что, несмотря на подробное и 

достаточно точное описание процедуры определения существенных аспек-

тов и границ отчета, в представленном «Сахалин Энерджи Инвестмент Ком-

пани Лтд.» отчете об устойчивом развитии за 2015 год не отражено соблю-

дение данной процедуры. Данный факт свидетельствует о стремлении ак-

центировать внимание общественности на более выгодных для компании 

темах, избегая раскрытия информации о «проблемных» темах, что способст-

вует усилению конкурентных позиций компании, но не позволяет решать 

проблемы. Несмотря на это, РСПП отмается прогресс в составлении отчет-

ности компании. 
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