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РЕФЕРАТ 

Выпускная квалификационная работа 83 с,  4 рис., 8 табл., 50 

источников, 9 прил. 

Ключевые слова: планирование, потребность, персонал, кадровая 

политика, оптимизация. 

Объектом работы является процесс планирования потребности в 

персонале в целом. 

Цель работы: изучение процесса планирования потребности в 

персонале на примере деятельности МП г. Абакана «Водоканал». 

В процессе исследования проводились: изучение теоретических 

основ планирования персонала в организации; анализ потребности в 

персонале предприятия на примере муниципального предприятия 

«Водоканал» г. Абакан. 

В результате исследования: подготовлены практические 

рекомендации по совершенствованию планирования потребности в 

персонале. 

Степень внедрения: руководству предприятия составлена служебная 

записка, включающая рекомендации по совершенствованию планирования 

потребности в персонале. 

Область применения: муниципальное предприятие «Водоканал»  

г. Абакан. 

Экономическая эффективность/значимость работы заключается в 

возможности применения предложенных в работе мероприятий в 

деятельности предприятия. 

В будущем планируется применить предложенный вариант в 

деятельности МП г. Абакана «Водоканал». 
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Определения, обозначения, сокращения 

 

В данной работе применены следующие термины с 

соответствующими определениями: 

Персонал предприятия - личный состав организации, включающий 

всех наемных работников, а также работающих собственников и 

совладельцев. 

Трудовые ресурсы - трудоспособная часть населения, которая 

обладает физическими и интеллектуальными возможностями для 

производства материальных благ и услуг. 

Человеческий капитал - совокупность имеющихся у людей 

профессиональных способностей, навыков, знаний и мотиваций, поэтому 

измерить его с той же точностью, что и материальные ресурсы, невозможно. 

Численность персонала  - число сотрудников, которые официально 

работают в организации. 

Кадровая политика - стратегия работы с персоналом, которая 

объединяет различные элементы и формы кадровой работы, имеет целью 

создание высокопроизводительного и высокопрофессионального коллектива. 

Цель кадровой политики – обеспечение оптимального баланса 

процессов обновления и сохранения численности и качественного состава 

персонала в соответствии с потребностями самой организации, требованиями 

действующего законодательства и состоянием рынка труда. 

Кадровая политика государства - формирование стратегии кадровой 

работы, установление целей и задач, определение научных принципов 

подбора, расстановки и развития персонала, совершенствование форм и 

методов работы с персоналом в конкретных исторических условиях. 

Общая потребность в персонале сводится к суммированию 

количественной потребности по отдельным качественным критериям. 

Методы расчета потребности в персонале - способы определения 

плановой численности персонала организации или ее подразделения. 



10 
 

Метод моделирования - методика проведения эксперимента с 

реальной ситуацией с помощью математической модели, представляющей 

эту ситуацию. 

В данной работе применены следующие сокращения и обозначения: 

МП – муниципальное предприятие; 

ГО и ЧС – гражданская оборона и чрезвычайные ситуации; 

ПК – персональный компьютер; 

РФ – Российская Федерация; 
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ВВЕДЕНИЕ 

 
Представленная выпускная квалификационная работа посвящена 

теме: «Планирование потребности в персонале на основе муниципального 

предприятия «Водоканал» г. Абакан». Актуальность данной темы 

объясняется важностью процесса планирования потребности в персонале. 

Планирование персонала является одной из важнейших функций управления, 

которая заключается в количественном, качественном, а также временном и 

пространственном определении кадровой потребности предприятия. 

Основной целью исследования является изучение процесса 

планирования потребности в персонале на примере деятельности МП  

г. Абакана «Водоканал». Необходимым условием для достижения 

поставленной цели, является решение ряда задач: 

 изучение теоретических основ, связанных с планированием 

потребности в персонале; 

 рассмотрение особенностей кадровой деятельности 

муниципального предприятия «Водоканал» г. Абакан»; 

 оценка эффективности планирования потребности в персонале на 

конкретном примере. 

Объектом исследования является процесс планирования потребности 

в персонале в целом, его предметом - оценка эффективности процесса 

кадрового планирования на примере муниципального предприятия 

«Водоканал» г. Абакан». 

Представленная выпускная квалификационная работа состоит из трех 

глав. Первая глава посвящена теоретическим вопросам, связанным с 

основами планирования персонала в организации, а именно понятию 

«персонал», основным его категориям, кадровой политики организации и 

методике анализа потребности в персонале на предприятии. 



14 
 

Во второй  главе проводится анализ финансово - хозяйственной 

деятельности муниципального предприятия «Водоканал» г. Абакан» и его 

кадровой политики.  

Третья глава посвящена разработке комплекса рекомендаций по 

совершенствованию планирования персонала муниципального предприятия 

«Водоканал» г. Абакан». 

В процессе выполнения данной работы нами были использованы 

методические материалы, учебные пособия, публикации, связанные с 

оценкой эффективности. В первую очередь это работы В. М. Масловой и В.Р. 

Веснина по вопросам, связанным с  управлением персоналом. Авторы 

подробно рассматривают основные теоретические моменты кадровой 

деятельности. 

В статье В.В. Савченко «Развитие теории человеческого капитала» 

подробно рассматриваются различные теории относительно человеческого 

капитала. 

Расчет потребности в персонале можно провести на основе статьи 

М.Д. Калоиди «Современные тенденции определения потребности в 

персонале», в которой представлена достоверная информация по данной 

тематике.  

Информационной базой представленной работы являются данные 

отчетности муниципального предприятия «Водоканал» г. Абакан», на 

основании которых был проведен анализ деятельности предприятия. 

Практическая ценность представленной работы заключается в 

разработке конкретных рекомендаций по совершенствованию системы 

планирования персонала. Данные рекомендации носят целенаправленный 

характер и позволяют повысить эффективность системы планирования 

потребности в персонале на предприятии, способствуют максимально 

объективному и эффективному отбору управленческих кадров и 

совершенствованию управления профессиональным развитием. 
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1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ПЛАНИРОВАНИЯ ПЕРСОНАЛА 

В ОРГАНИЗАЦИИ 
 

Задачей данной главы является изучение теоретических основ, 

связанных с планированием потребности в персонале. 

1.1. Персонал и его основные категории 
 

Задача данного параграфа – рассмотрение основных категорий 

персонала. 

В последние десятилетия наш мир значительно изменился. 

Современные технологии проникли во все сферы нашей жизнедеятельности. 

К тому все технологические достижения стали мобильными, они быстро 

завоевывают новые рынки. На этом фоне значительно обострился вопрос 

конкурентоспособности не только отдельных фирм или предприятий, но и 

целых государств. Попытки преодолеть возникшую ситуацию привели к 

обращению внимания исследователей на важность человеческих ресурсов. 

Многие эксперты отмечают, что «по мере вступления развитых стран 

в постиндустриальную эру человеческий капитал будет приобретать все 

большее значение» [1]. В связи с этим, изучение всевозможных инноваций, 

выявление особенностей системы управления персоналом, разработка новых 

решений, направленных на повышение эффективности деятельности 

персонала и ряд других мероприятий, стали представлять огромный научный 

и практический интерес и, соответственно, стали актуальными для изучения.  

Персонал предприятия или организации представляет собой «личный 

состав организации, включающий всех наемных работников, а также 

работающих собственников и совладельцев» [2, с.19]. Стоит отметить, что 

персонал организации является составной частью такого понятия как 

«трудовые ресурсы». Под данным термином понимается «трудоспособная 

часть населения, которая обладает физическими и интеллектуальными 

возможностями для производства материальных благ и услуг» [2, с.12]. 

Таким образом, «трудовые ресурсы» - это термин, который используется для 
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определения трудоспособного населения в масштабах страны, отдельного 

региона или же отдельной отрасли. Для отдельного предприятия или 

организации наиболее употребим термин «персонал». 

В связи с изменившейся условиями мирового экономического 

развития персонал сегодня представляет собой определенный стратегический 

фактор, который определяет дальнейшее развитие организации. В связи с 

этим персонал больше не является «винтиком» в производственном 

процессе, персонал перерос в «совокупность личностей, каждая из которых 

обладает особой индивидуальностью, интеллектом, способностью к 

саморазвитию, творчеству» [3], то есть персонал стал являться «личностным 

капиталом» организации.  

Если углубиться в историю, то первые упоминания о личностном 

капитале стали появляться еще в 17 веке. Данную тему поднимали в своих 

работах такие известные научные деятели, как А. Смит, В. Петти, Д. Рикардо. 

Так известный английский экономист Петти В. в своих работах предпринял 

попытку оценить через денежное выражение производительные свойства 

человеческой личности. В результате расчетов он пришел к выводу, что 

ценность отдельного человека примерно равна 20-кратному годовому 

доходу, который он приносит [4].  

Однако серьезные разработки теории человеческого капитала 

произошли лишь во второй половине прошлого столетия. Наибольший вклад 

в данный процесс внесли известные американские экономисты Т.У. Шульц и 

Г.С. Беккер. Так Т. Шульц  одним из первых обратил свое внимание и 

исследовал проблематику человеческого капитала. В результате он пришел к 

выводу, что «человеческий капитал» в самом общем смысле представляет 

собой «наколенные в стране затраты на воспроизводство рабочей силы 

независимо от источника их покрытия» [5].  

На сегодняшний день можно сделать вывод, что теория человеческого 

капитала основывается на правильном подходе к  индивиду, который 

оптимизирует свою профессиональную деятельность исходя из принципа 



17 
 

экономической целесообразности. Таким образом, человеческий капитал 

представляет собой определенную «совокупность имеющихся у людей 

профессиональных способностей, навыков, знаний и мотиваций, поэтому 

измерить его с той же точностью, что и материальные ресурсы, невозможно» 

[3].   

Персонал любой организации обладает рядом определенных 

признаков. Среди основных можно выделить следующие: 

 наличие трудовых взаимоотношений с работодателем, которые 

оформляются трудовым договором; 

 обладание определенными качественными характеристиками, 

наличие которых определяет деятельность работника на конкретной 

должности или рабочем месте; 

 целевая направленность деятельности персонала, т.е. создание 

работнику условий для достижения целей предприятия [2, с.19]. 

В связи с тем, что «персонал» является понятием сложным и 

многокомпонентным, специалистами выделены и разнообразные его 

характеристики. Так Маслова В.М. предлагает следующую классификацию 

персонала (рисунок 1). 

Основными характеристиками персонала являются его численность и 

структура. Под численностью персонала понимается «число сотрудников, 

которые официально работают в организации» [6]. Численность бывает 

нормативной и фактической. Нормативная или плановая численность 

определяется спецификой деятельности, сложностью производственных 

процессов, а также степенью их автоматизации. Фактическая же численность 

показывает реальное число сотрудников организации на данный момент. 
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Рисунок 1 – Классификация персонала [2, с.20]. 

 

Структура персонала представляет собой «отдельные группы 

работников, объединенные по каким-либо признакам» [6]. Основные 

структуры представлены в таблице 1. 

 

Таблица 1 – Структура персонала 

 

Признак Составляющие 

участие в производственном или 

управленческом процессе 

руководители, специалисты, 

технические исполнители, рабочие, 

работники социальной 

инфраструктуры 

принадлежность к определенной 

профессии или специальности 

экономисты, менеджеры, юристы, 

строители и т.д. 

уровень квалификации у рабочих – это разряд или класс, а у 

специалистов – это категория, разряд 

или класс 
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На основании приведенных в таблице признаков можно выделить два 

вида структуры персонала: статистическую и аналитическую. 

Статистическая структура связана с распределением персонала по видам 

деятельности и занимаемых должностей. Аналитическая структура 

объединяет сотрудников по профессиям, квалификациям, уровню 

образования и т.д. 

Таким образом, персонал предприятия представляет собой его личный 

состав, который включает собственников и совладельцев предприятия, а 

также наемных работников. 

Основными характеристиками персонала являются его численность и 

структура. Под численностью персонала понимается число работающих 

сотрудников, а структура персонала  - это группы сотрудников, 

объединенные по каким-либо признакам. 

 

1.2. Кадровая политика организации - элемент эффективного 

управления персоналом 
 

Задачей данного параграфа является рассмотрение кадровой политики 

как элемента эффективного управления персоналом. 

Кадровая политика организации представляет собой определенную 

«стратегию работы с персоналом, которая объединяет различные элементы и 

формы кадровой работы, имеет целью создание высокопроизводительного и 

высокопрофессионального коллектива» [7]. 

Ведя речь о кадровой политике, нельзя отождествлять ее с понятием 

«управление персоналом». Данный термин имеет гораздо более широкий 

смысл, а кадровая политика является лишь одной из составляющих данного 

процесса. 

В содержание кадровой политики включены следующие моменты: 

1. обеспечение организации высококвалифицированными работниками;   
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2. повышение уровня образования и квалификации сотрудников, проведение 

аттестации и т.д;  

3. совершенствование системы стимулирования труда, социальные выплаты 

и т.д. 

Таким образом, можно сформулировать основную цель кадровой 

политики, которая заключается в обеспечении «оптимального баланса 

процессов обновления и сохранения численности и качественного состава 

персонала в соответствии с потребностями самой организации, требованиями 

действующего законодательства и состоянием рынка труда» [8]. 

Объектами кадровой политики являются:  

 планирование персонала; 

 поддержание занятости; 

 организация обучения; 

 стиль, методы руководства; 

 стимулирование; 

 решение социальных проблем; 

 обмен информацией и т.д. [9]. 

Основными функциями кадровой политики являются:  

 выбор методов работы с персоналом; 

 определение основных требований к персоналу; 

 информационная поддержка управления человеческими ресурсами; 

 контроль персонала и ряд других [9]. 

Специалистами выделяются несколько видов кадровой политики. 

Воспользуемся классификацией Т.Ю. Базарова, который выделяет четыре 

типа кадровой политики, среди которых: 

 пассивная;  

 реактивная;  

 превентивная;  

 активная [10, с. 109]. 
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Пассивная кадровая политика проявляется в отсутствии выраженной 

программы действий руководством предприятия по отношению к персоналу.  

Для такого предприятия характерно отсутствие какой - либо 

прогностической кадровой деятельности. Все возникшие ситуации решаются 

в режиме экстренного реагирования. 

Реактивная кадровая политика предполагает контроль за негативными 

симптомами кадровой деятельности предприятия, включая рассмотрение 

причин кризисов, отсутствия квалифицированной рабочей силы, отсутствия 

мотивации к высокопродуктивному труду и т.д. При таком виде кадровой 

политике службы по персоналу обычно располагают средствами диагностики 

существующей ситуации и адекватной экстренной помощи.  

При превентивной кадровой политики служба по персоналу 

занимается не только текущими задачами, но вопросами прогнозирования 

кадровой ситуации на среднесрочный период. В программах развития 

организации содержатся краткосрочный и среднесрочный прогнозы 

потребности в кадрах, сформулированы основные задачи по развитию 

персонала.  

Наиболее полной по своему содержанию является активная кадровая 

политика. Это такой вид кадровой политики, когда руководство предприятия 

имеет не только прогноз, но и средства воздействия на ситуацию. При таком 

виде кадровой политике служба по персоналу имеет все возможности для 

разработки антикризисных кадровых программ, проведения мониторинга 

ситуации и корректировки исполнение данных программ в соответствии с 

изменениями внешней и внутренней среды. 

Выбор того или иного вида кадровой политики зависит от многих 

факторов, среди которых можно выделить: 

 требования производства, стратегия развития предприятия; 

 финансовые возможности предприятия; 

 количественные и качественные характеристики персонала; 

 ситуацию на рынке труда; 
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 спрос на рабочую силу; 

 роль профсоюзов; 

 требования трудового законодательства и т.д. [11]. 

Подводя итог рассмотренным особенностям кадровой политики, мы 

можем сформулировать некоторые требования к кадровой политике в 

современных экономических условиях: 

1. Во – первых, кадровая политика должна быть взаимосвязана со 

стратегией развития предприятия. Таким образом, кадровая политика должна 

представлять кадровое обеспечение реализации этой стратегии. 

2. Во – вторых, кадровая политика должно быть  гибкой. Гибкость 

должна выражаться в наличие стабильности с одной стороны, и 

динамичности с другой.   

3. Достаточно важный момент -  кадровая политика должна быть 

экономически обоснованной. Это значит, что все действия по подбору 

высококвалифицированного коллектива должны соответствовать реальным 

финансовым возможностям предприятия. 

4. Кадровая политика предприятия, конечно же, должна иметь 

индивидуальный подход к работникам предприятия. 

В современных экономических условиях кадровая политика 

предприятия будет наиболее эффективной, если она выстроена в едином 

русле с кадровой политики государства. Под кадровой политикой 

государства понимается «формирование стратегии кадровой работы, 

установление целей и задач, определение научных принципов подбора, 

расстановки и развития персонала, совершенствование форм и методов 

работы с персоналом в конкретных исторических условиях» [12]. 

Государственная кадровая политика является достаточно важным 

инструментом в системе государственного управления, так как именно она 

определяет результативность государственного влияния на экономические 

процессы, происходящие в стране. 
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В заключении можно сделать следующие выводы: кадровая политика 

является достаточно важным видом кадровой деятельности, который связан с 

разработкой определенных действий по управлению персоналом. 

Качественно разработанная кадровая политика позволяет структурировать 

всю работу с персоналом в единую систему, направленную на повышение 

производительности труда и эффективности деятельности организации. 

 

1.3 Методика анализа потребности в персонале на предприятии 
 

Задача параграфа заключается в рассмотрении методик анализа 

потребности в персонале. 

Персонал предприятия является наиболее ценной и важной частью его 

производственного процесса. Это связано с тем, что от квалификации 

служащих, их отношения к производственному процессу зависит 

эффективная деятельность всего предприятия.  Поэтому на первый план 

выходит процесс профессионального и качественного подбора персонала. 

Как и в любом другом виде деятельности, в процессе подбора персонала 

значительное внимание следует уделять вопросам планирования и 

прогнозирования. С данным утверждением согласны многие исследователи. 

Так М.Д. Калоиди отмечает, что «планирование человеческих ресурсов и 

оценка потребности в них - неотъемлемая составляющая планирования 

бизнеса, именно она интерпретирует стратегические бизнес-планы с точки 

зрения требований к людям» [13]. 

Груздева H.A. в свою очередь отмечает, что «кадровое планирование 

позволяет учитывать средствами планирования экономические и 

ориентированные на работников позиции, согласовывать их друг с другом и 

способствовать тем самым уравновешиванию интересов работодателей и 

работников» [14].  

Мы согласимся с данными высказываниями. Кадровое планирование 

и прогнозирование действительно являются важными процессами в 
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деятельности любого предприятия и, стоит отметить, что в любой период его 

развития. Это связано с тем, что на начальном этапе развития предприятия 

правильный подбор персонала позволит ему быстро и качественно начать 

свою производственную деятельность. В дальнейшем, кадровое 

планирование в виде создания кадрового резерва не допустит серьезных 

простоев или нарушения производственных циклов, связанных с нехваткой 

профессиональных кадров. 

Кадровое планирование преследует определенные цели, среди 

основных можно выделить следующие: 

 создание профессионального коллектива, способного к выполнению 

любых производственных задач; 

 правильное использование всего потенциала коллектива; 

 создание кадрового резерва. 

Процесс кадрового планирования и прогнозирования является 

достаточно сложным и многосторонним. В данном процессе недостаточно 

просто дать объявление и набрать определенный штат сотрудников. В 

данный процесс должно быть включено:  

 тщательное изучение экономической ситуации, рынка труда в целом и 

кадровой ситуации на конкретном предприятии;  

 прогнозирование потребностей в персонале в зависимости от различных 

условий: сезонности, расширения производства и т.д.; 

 разработка программ по развитию персонала предприятия, включая 

профессиональное, физическое, психологическое развитие и ряд других 

аспектов. 

Кадровое планирование, как и любой другой вид планирования, 

может быть стратегическим (долгосрочным) и тактическим (ситуационным). 

Стратегическое планирование связано с разработкой кадровой программы на 

длительную перспективу. При этом необходимо разработать стратегию 

развития человеческих ресурсов  и определить потребность в этих ресурсах в 

дальнейшем [15]. 
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Тактическое же планирование связано с разработкой планов на более 

короткий период, например месяц или квартал. В данном случае потребность 

в персонале будет зависеть от показателей текучести кадров в данное время, 

например выходов на пенсию, отпусков или сокращений. 

Планирование проходит в несколько этапов: 

 обобщенный анализ различных видов планов организации, имеющих 

влияние на кадровое обеспечение;  

 анализ кадровой статистики, включая информацию о деловой оценке и 

продвижении;  

 определение фактического состояния по количеству и качеству персонала 

на планируемый период;  

  расчет качественной и количественной потребности в персонале на тот же 

планируемый период;  

 сравнение данных, полученных на двух предыдущих этапах 

планирования;  

 планирование мер по покрытию потребности в персонале [16].  

Стоит отметить, что планирование и прогнозирования потребности в 

персонале не может быть успешным без контроля. Однако данный контроль 

не должен выливаться в простой надзором над персоналом. «Контроль как 

функция руководства всегда направлен на конкретные задачи и является 

составной частью целенаправленного процесса принятия кадровых решений» 

[17].  

Основной задачей кадрового контроля является фиксация результатов 

кадрового планирования, анализ данных результатов и разработка 

мероприятий по корректировке планов. Еще одной задачей кадрового 

контроля является оптимизация использования персонала в организации. 

Контроль может касаться, с одной стороны, самих кадровых процессов, а с 

другой их результатов, тем самым возникает кадровый контроллинг, 

координирующий процессы планирования, контроля и информации.  
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Сложность кадрового планирования заключается в том, что каждый 

сотрудник имеет свои потенциальные трудовые возможности, черты 

характера и в этом отношении он неповторим. Соответственно, трудовой 

коллектив в целом это совокупность данных потенциальных возможностей. 

Планирование такой совокупности является процессом необходимым, но 

сложным.  

Планирование потребностей в персонале включает в себя несколько 

этапов, среди которых оценка наличного потенциала трудовых ресурсов, 

оценка будущих потребностей и разработка программ по развитию 

персонала. 

Потребность в персонале подразделяется на качественную и 

количественную. Качественная потребность – связана с разделением 

потребностей по специальностям, а также уровню квалификации. Данные 

потребности рассчитываются на основе данных об организационной 

структуре предприятия в целом, оценки профессионально - 

квалификационных характеристик деятельности, должностным требованиям, 

штатного расписания и т.д. Расчет качественной потребности производится 

совместно с расчетом количества персонала, которое необходимо на каждую 

единицу качественной потребности. Таким образом, общая потребность в 

персонале каждого предприятия сводится к суммированию «количественной 

потребности по отдельным качественным критериям» [16].  

Стоит отметить, что расчет потребности в персонале опирается на 

определенные факторы. Эти факторы могут быть как внешними, так и 

внутренними. На рисунке 2 можно ознакомиться с основными из них. 

Все перечисленные в таблице факторы влияют как на определение 

качественной, так и количественной потребности в персонале.  
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Рисунок 2 -  Факторы определения потребности в персонале - [13] 

 

Стоит отметить, что существуют различные методы расчета 

потребности в персонале, под которыми понимаются «способы определения 

плановой численности персонала организации или ее подразделения» [15]. 

Методы могут быть расчетными, статистическими, математическими, 

нормативными и т.д.   

Количественную составляющую в потребности персонала обычно 

определяют при помощи расчетных методов, а именно через определение 

расчетной численности персонала и сравнения ее с фактической 

обеспеченностью на определенный плановый период. Существует большое 

количество расчетных методов для определения потребности в персонале. 
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Рассмотрим лишь некоторые из них, основываясь на работе А.Я. Кибанова 

[16]. 

Одним из основных является метод, основанный на расчете времени 

трудового процесса. Временные данные позволяют рассчитать численность 

персонала, которая непосредственно зависит от трудоемкости продукции. 

Расчет следует производить следующим образом (рисунок 3):  

 

 

Рисунок 3 -  Расчет численности персонала [16]   

 

Метод расчета по нормам обслуживания используется в тех случаях, 

когда численность персонала зависит от количества обслуживаемых 

агрегатов, аппаратов и других объектов.  

Количество рабочих или служащих по нормам обслуживания можно 

рассчитать по следующей формуле:  

(1) 

Нормы обслуживания можно определить по формуле: 

(2) 
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Метод расчета по рабочим местам и нормативам численности 

представляет собой частный случай использования метода норм 

обслуживания. Это связано с тем, что эти два метода основаны на 

исчислении норм обслуживания.  

Численность работников по рабочим местам определяется по формуле  

 

 (3) 

Нормативы численности определяются следующим образом:  

(4) 

Коэффициент пересчета явочной численности в списочную позволяет 

учесть вероятное отсутствие персонала на рабочих местах в течение 

планового промежутка времени из-за различных причин. Данный 

коэффициент определяют исходя из баланса рабочего времени одного 

работника для планового календарного промежутка времени через 

отношение общего числа календарных рабочих дней к числу фактических 

рабочих дней.  

Еще одной распространенной методикой является прогнозирование с 

нулевого уровня. Данный метод можно применять для определения грядущей 

потребности в кадровом обеспечении. Ключом к прогнозированию с 

нулевого уровня является тщательный анализ потребности в человеческих 

ресурсах. В сегодняшней глобально конкурентной среде освободившаяся 

должность основательно анализируется, прежде чем санкционируется 

замена. Очень часто должность не занимается, а работа распределяется 

между оставшимися сотрудниками. 

Также достаточно часто используют методику «вверх дном». Связана 

она с тем, что прогнозирование начинается с самого нижнего уровня. Такой 

подход позволяет лучше учесть реальные потребности в сотрудниках на 

каждом уровне. Стоит отметить, что кадровое прогнозирование эффективно 
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тогда, когда оно осуществляется систематически, под текущие и 

прогнозируемые потребности. 

Достаточно интересным является метод моделирования, который 

представляет собой «методику проведения эксперимента с реальной 

ситуацией с помощью математической модели, представляющей эту 

ситуацию» [18]. Модель представляет собой обобщение реальной картины 

мир, т.е. создается модель реально существующей ситуации. 

Изменения в объемах производства, технике и технологии, в 

ассортименте продукции влияют не только на общую численность, но и на 

профессионально-квалификационную структуру рабочих. Соответственно, 

для ее планирования используются также определенные методы. Например, 

можно рассчитать численность по каждой профессии, и на основании этого 

путем суммирования определяется общая численность рабочих, а затем доля 

каждой профессиональной группы в общей численности. 

Другой подход к расчету перспективной структуры рабочих по 

профессиям основан на анализе изменения уровня производительности труда 

по профессиональным группам [19]. Чем выше производительность труда, 

тем меньшая численность необходима для выполнения того же объема работ. 

Предпосылкой применения данного метода расчета будущей 

профессиональной структуры рабочих кадров, является организация учета 

изменения уровня производительности труда не в целом по всем рабочим, а 

по рабочим наиболее массовых профессий. Кроме того, рост 

производительности труда должен сопровождаться высвобождением 

излишней численности, а отсюда и изменением доли данной 

профессиональной группы рабочих в общей численности. 

Выводы по первой главе: 

1. Выбор той или иной методики зависит от вида деятельности 

предприятия, уровня его развития, а также уровня подготовки 

специалистов по работе с персоналом. 
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2. персонал предприятия представляет собой его личный состав, 

который включает собственников и совладельцев предприятия, а 

также наемных работников; 

3. основными характеристиками персонала являются его 

численность и структура. Под численностью персонала понимается 

число работающих сотрудников, а структура персонала  - это группы 

сотрудников, объединенные по каким-либо признакам; 

4. кадровая политика является достаточно важным видом кадровой 

деятельности, который связан с разработкой определенных действий 

по управлению персоналом; 

5. качественно разработанная кадровая политика позволяет 

структурировать всю работу с персоналом в единую систему, 

направленную на повышение производительности труда и 

эффективности деятельности организации; 

6. существуют различные методики планирования персонала; 

7. выбор той или иной методики зависит от вида деятельности 

предприятия, уровня его развития, а также уровня подготовки 

специалистов по работе с персоналом. 
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2. АНАЛИЗ ПОТРЕБНОСТИ В ПЕРСОНАЛЕ ПРЕДПРИЯТИЯ НА 

ПРИМЕРЕ МУНИЦИПАЛЬНОГО ПРЕДПРИЯТИЯ 

«ВОДОКАНАЛ» Г. АБАКАН 

 

Задачей данной главы является рассмотрение особенностей кадровой 

деятельности муниципального предприятия г. Абакана «Водоканал».  

 

2.1. Общая характеристика МУ «Водоканал» г. Абакан 
 

Задача данного параграфа – составление общей характеристики 

деятельности муниципального предприятия «Водоканал» г. Абакан». 

Муниципальное предприятие г. Абакана «Водоканал» является 

коммерческой организацией, созданной в соответствии с законодательством 

РФ на основании Постановления Мэра города Абакана от 27.08.1997 года. 

Учредителем и Собственником Предприятия является Муниципальное 

образование города Абакана, от имени которого действует Комитет 

муниципальной экономики. Устав предприятия представлен в 

ПРИЛОЖЕНИИ А. 

Предприятие имеет долгую и богатую историю. Самостоятельным 

предприятием оно стало в 1965 году, когда произошла реорганизация 

комбината коммунальных предприятий, и было выделено пять 

самостоятельных подразделений. 

С дальнейшим развитием города росло и водопроводно-

канализационное хозяйство. В мае 1973 года было образовано 

производственное управление водопроводно-канализационного хозяйства 

г.Абакана.  

В мае 1985 года на базе Абаканского Водоканала было создано 

производственное управление «Хакоблводоканал», в состав которого входил 

и Абаканский цех водопроводно-канализационного хозяйства. 

В апреле 1992 года на основании решения Абаканского горисполкома 

Абаканский цех ПУ «Хакоблводоканал» был реорганизован в муниципальное 
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предприятие «Абаканский водоканал». Через пять лет предприятие было 

переименовано в Муниципальное предприятие г. Абакана «Водоканал» (МП 

«Водоканал»). 

Основной целью деятельности предприятия является решение 

социальных задач в сфере водоснабжения и водоотведения города Абакана, а 

также получение прибыли. 

Для достижения поставленной цели предприятие осуществляет 

следующие виды деятельности: 

 добыча подземных вод; 

 сбор, очистка и распределение воды: 

 удаление сточных вод; 

 эксплуатация наружных систем водоснабжения и водоотведения; 

 организация собственного автохозяйства; 

 иные виды деятельности. 

Согласно Уставу предприятие имеет право:  

 планировать свою деятельность и определять перспективы развития; 

  строить свои отношения с другими организациями, учреждениями и 

предприятиями; 

 открывать расчетные и другие счета в банках; 

 приобретать материальные ресурсы, имущество, в том числе основные 

средства; 

 определять режим работы и отдыха работников предприятия, их 

социальное обеспечение и социальное страхование; 

 определять порядок найма и увольнения работников, форму и системы 

оплаты труда, сменность работы, принимает решение о введении 

суммированного учета рабочего времени, устанавливать порядок 

предоставления выходных дней и отпусков с учетом норм действующего 

законодательства Российской Федерации; 

 осуществлять другие права и полномочия, не противоречащие 

действующему законодательству и уставу. 
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Предприятие обязано: 

 выполнять задачи и функции, возложенные на него уставом; 

 выполнять утвержденные программы развития, финансовые планы и т.д.; 

 обеспечить для работников предприятия безопасных условий труда; 

 обеспечить своевременно и в полном объеме выплату заработной платы, а 

также иных выплат; 

 планировать деятельность и определять перспективы развития, исходя из 

основных экономических показателей и т.д.; 

Муниципальное  предприятие г. Абакана возглавляется директором. 

Согласно Уставу предприятия директор предприятия действует на принципе 

единоначалия, назначается он на эту должность Главой города Абакана. 

Также директор организует его работу, в пределах своей компетенции издает 

распорядительные документы, осуществляет прием и увольнение 

сотрудников. 

В МП г. Абакана «Водоканал» используется линейно-функциональная 

организационная структура управления. В линейно-функциональной 

структуре принято разделение труда, при котором линейные звенья 

управления наделены правами единоначалия и выполняют функции 

распорядительства, а функциональные звенья призваны оказывать помощь 

линейным подразделениям и осуществлять планирование, координирование, 

стимулирование, учет, контроль, анализ, регулирование их деятельности в 

форме информирования и консультирования. Свое воздействие на линейные 

подразделения они осуществляют через линейных руководителей. 

Организационная структура МП г. Абакана «Водоканал» 

представлена на рисунке 4. 

В непосредственном подчинении директора находятся аппарат 

управления, отдел реализации и учета, а также химико – бактериологическая 

лаборатория. 

 



35 
 

 

Рисунок 4 - Организационная структура МП «Водоканал» 

 

В аппарат управления входит администрация, планово – 

экономический отдел, юридический отдел, отдел кадров, производственно – 

технический отдел и отдел материально – технического снабжения, отдел 

закупок, отдел сопровождения компьютерных систем, отдел экологического 

мониторинга. 
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Администрация представлена главным инженером и главным 

бухгалтером, а также специалистами по ГО и ЧС, охране труда, заведующим 

хозяйством и делопроизводителем. 

Стоит отметить, что главный бухгалтер осуществляет организацию 

бухгалтерского учета хозяйственно-финансовой деятельности предприятия, а 

также контроль над использованием материальных, трудовых и финансовых 

ресурсов. Кроме того, главный бухгалтер организует учет поступающих 

денежных средств, материально – производственных запасов, основных 

средств и т.д.  

В подчинении у главного бухгалтера находятся отдел бухгалтерского 

учета, работники которого выполняют работу по различным участкам 

бухгалтерского учета, осуществляют прием и контроль первичной 

документации по соответствующим участкам учета, отражают в 

бухгалтерском учете операции, связанные с движением денежных средств 

Вся производственная деятельность подчинена главному инженеру. В 

его подчинении находится весь цеховой персонал. В обязанности главного 

инженера входит обеспечение достаточного уровня технической подготовки 

производства, его эффективность и высокое качество. Кроме того, в задачи 

деятельности главного инженера входит обеспечение эффективности 

проектных решений, качественная подготовка производства, своевременный 

ремонт и модернизацию оборудования и ряд других действий. 

Представители рабочих профессий, в том числе водители, слесаря, 

операторы, машинисты насосных установок и т.д. подчиняются 

непосредственно начальникам участков и выполняют круг обязанностей, 

обозначенных при приеме на работу.  

Несмотря на такую расширенную организационную структуру 

среднесписочная численность за 2016 год составила всего 361 человек, из 

них 45 представителей административно – управленческого персонала, 75 

человек, связанных с водопроводом, 67 человек на участке «канализация» и 

114 человек во вспомогательных службах (Приложение Б). 
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Подведем итоги. Муниципальное предприятие г. Абакана 

«Водоканал» представляет собой крупное, социально значимое предприятие. 

Основной целью деятельности предприятия является решение социальных 

задач в сфере водоснабжения и водоотведения города Абакана, а также 

получение прибыли. Для достижения данной цели на предприятии созданы 

профессиональный коллектив и необходимая материально – техническая 

база. 

 

2.2. Анализ кадровой и социальной политики 
 

Задачей данного параграфа является проведение анализа кадровой и 

социальной политики предприятия. 

В современных экономических условиях одним из решающих 

факторов конкурентоспособности любого предприятия является обеспечение 

высококачественного кадрового потенциала. В связи с этим целью кадровой 

и социальной политики МП г. Абакана «Водоканал» является обеспечение 

баланса между процессами обновления и сохранения кадрового состава 

предприятия, а также его развитие в соответствии с потребностями 

предприятия и требованиями действующего трудового законодательства. 

В основу кадровой деятельности предприятия положена комплексная 

система управления персоналом. Она включает в себя информационное, 

техническое, нормативно-правовое и документационное обеспечение 

системы управления персоналом.  

Так вопросами формирования персонала занимается отдел кадров, 

состоящий из начальника отдела и двух менеджеров по персоналу. Все 

сотрудники имеют высшее профессиональное образование, большой опыт 

работы и определенный набор личностных качеств, необходимых для работы 

с людьми. 

Информационное обеспечение управления персоналом, которое 

представляет собой «совокупность систем классификации и кодирования 
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технико-экономической информации, унифицированных систем 

документации и массивов информации, используемых в системе управления 

персоналом» [20, с.19], присутствует. 

На исследуемом предприятии ведется работа с информационными 

продуктами «1С». В частности отдел кадров использует программу 

«1С:Зарплата и управление персоналом 8». Данная программа позволяет «в 

комплексе автоматизировать задачи, связанные с расчетом заработной платы 

персонала и реализацией кадровой политики, с учетом требований 

законодательства и реальной практики работы предприятий» [21].    

Программа очень удобна в использовании. В ней реализована 

возможность регистрации всех событий, которые связанны с работой с 

персональными данными. Кроме того, механизмы настройки отчетов 

позволяют получать всю необходимую информацию, которая нужна 

различным категориям пользователей: от руководства до каждого отдельного 

члена коллектива. 

Техническое обеспечение системы управления персоналом 

представляет собой «комплекс технических средств, представленные 

централизованно или автономные технические средства сбора, хранения, 

обработки, анализа, передачи и вывода информации, а также оргтехника» 

[22]. Отдел кадров исследуемого предприятия полностью обеспечен 

техническими средствами, необходимыми для работы. Это и ПК с 

лицензированным программным обеспечением, вся необходимая оргтехника. 

Правовое обеспечение системы управления персоналом представляет 

собой комплекс нормативно-правовых актов, которые регулируют трудовые 

отношения.  

Основными нормативно-правовыми актами являются: 

 Конституция РФ [23]; 

 Трудовой кодекс РФ [24]; 

 Отраслевое тарифное соглашение в жилищно – коммунальном хозяйстве 

Российской Федерации на 2017-2019 годы [25] и ряд других. 
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Большое внимание на предприятии уделяется организации повышения 

квалификации и переквалификации персонала. Это связано с технической 

сложностью процессов и социальной значимостью деятельности 

предприятия для города. Основной целью любого предприятия в области 

повышения квалификации состоит в обеспечении:  

- надлежащего уровня подготовки работника, соответствующего 

требованиям рабочего места (должности);  

- условий для мобильности работника, как предпосылки к лучшему 

использованию и обеспечению занятости;  

- возможности для продвижения работника как условия формирования 

мотивации и удовлетворенности трудом [26].  

В начале года на предприятии составляется примерный план, который 

корректируется в связи с возникающими изменениями. Чаще всего 

повышают свою квалификацию работники бухгалтерии и отдела кадров, а 

также производственный персонал. Это связано с постоянными изменениями 

и дополнениями в законодательстве, изменениями в программном 

обеспечении, а также необходимостью улучшения качества производства. 

Процесс обучения производится как на рабочем месте, так и с 

отрывом от него. Обучение без отрыва от производства осуществляется в 

обычной рабочей обстановке. Обучаемый приобретает новые знания и 

умения посредством наставников или же посредством различных обучающих 

программ, например, видеокурсы по продуктам 1С.  

Обучение с отрывом от производства имеет несколько вариантов. Это 

и получение высшего профессионального образования, посещение 

профессиональных курсов. Все перечисленные мероприятия достаточны для 

профессионального роста сотрудников предприятия. 

На базе МП «Водоканал» существует учебно-тренировочный полигон, 

на котором специалисты предприятия  отрабатывают  различные схемы 

аварийно-восстановительных работ, нарабатывают практические навыки 

безопасных методов ведения работ. 
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Для обеспечения готовности персонала к выполнению 

производственных задач, повышению уровня профессионального мастерства 

на предприятии разработаны правила работы с персоналом. Большое 

внимание в них уделено условиям труда. Так одной из первостепенных задач 

при организации производственного процесса являются безопасность жизни 

и здоровья сотрудников предприятия.  

Для этого сотрудники предприятия должны  обязательно проходить 

инструктаж по технике безопасности труда. Кроме того, важно обучение 

правилам и нормам по охране труда, правилам технического эксплуатации, 

пожарной безопасности и т.д. Для линейного персонала обязательно 

проводится стажировка и контрольные тренировки.  

Кроме того ежегодно составляется сводная ведомость результатов 

проведения специальной оценки условий труда. Ведомость за 2016 год 

представлена в ПРИЛОЖЕНИИ В. По результатам оценки планируются 

мероприятия по улучшению условий труда (ПРИЛОЖЕНИЕ Г). Основными 

мероприятиями по улучшению условий труда на данном предприятии 

являются мероприятия по: 

 снижению тяжести трудового процесса; 

 снижению уровня  шума; 

 уменьшению времени контакта с вредными веществами; 

 снижению вредности. 

Большое внимание на предприятии уделяется здоровью сотрудников. 

Согласно Приказу Минздравсоцразвития России от 12.04.2011 N 302н [27] 

для предотвращения серьезных заболеваний  сотрудники предприятия 

ежегодно проходят обязательные медицинские осмотры.  Для этого на 

предприятии составляются и утверждаются списки сотрудников, которые 

затем передаются в медицинское учреждение. Сотрудники МП г. Абакана 

«Водоканал» проходят медицинский осмотр в ГБУЗ РХ «Абаканская 

городская клиническая поликлиника». 
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В поликлинике при проведении медицинского осмотра каждому 

сотруднику оформляют медицинскую карту амбулаторного больного и 

паспорт здоровья. В паспорт здоровья вносят все сведения о работнике и 

результаты всех видов обследования. После прохождения 

профилактического осмотра медицинская организация выдает заключение о 

результатах проведенного осмотра, в котором указывается наличие или же 

отсутствие медицинских противопоказаний для производственной 

деятельности работника предприятия. 

Немаловажное значение для плодотворной деятельности коллектива 

играет его сплоченность, социальная защищенность. Для защиты интересов 

работников на предприятии создан профсоюзный комитет, в котором 

представлены все участки деятельности предприятия. Одним из видов 

деятельности профкома является организация и проведение культурно-

массовых мероприятий. План таких мероприятий на 2017 год представлен в 

ПРИЛОЖЕНИИ Д. 

Подведем итоги рассмотрения кадровой и социальной политики 

предприятия. На предприятии созданы благоприятные условия для 

проведения производственного процесса. Руководством предприятия 

уделяется достаточное внимание совершенствованию условий труда, 

повышению квалификации сотрудников, сохранению их здоровья. Для 

защиты интересов работников на предприятии создан профсоюзный комитет. 

 
2.3. Анализ потребности в персонале предприятия 

 

Задачей данного параграфа  является проведение анализа потребности 

в персонале предприятия. 

Определение потребности в персонале представляет собой начальную 

стадию процесса формирования персонала. Оно базируется на данных об 

имеющихся и запланированных рабочих местах, плане проведения 
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организационно-технических мероприятий, штатном расписании и ряде 

других документах. 

Рассчитаем потребность в персонале для МП г. Абакана «Водоканал». 

Будем рассчитывать нормативную численность в соответствии с 

«Рекомендациями по нормированию труда работников водопроводно – 

канализационного хозяйства» [28].   

При расчете следует учитывать, что для руководителей, специалистов и 

служащих рассчитывается списочная численность, а для вспомогательных 

рабочих – явочная численность. Для определения списочной численности 

необходимо учитывать коэффициент планируемых невыходов, ежегодные 

отпуска, неявки на работу и т.д. 

Расчет коэффициента невыходов на 2017 год произведен на основе 

баланса рабочего времени за 2016 год. 

 

 (1) 

 

 (2) 

Показатель Количество 

Календарных дней в году 365 

Выходных и праздничных дней 118 

Невыходы на работу 48,49 

 

Расчет коэффициента невыходов произведен на одного рабочего. 

 

 

Для расчета численности вспомогательных рабочих использованы 

«Нормы труда на вспомогательные работы в ЖКХ» [29].   
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Таблица 2 – Расчет нормативной численности основных производственных 

рабочих 
Наименование 

обслуживаемого объекта 

Нормативная численность Списочная численность (с 

учетом К невыходов = 

1,19) 

Водоснабжение 

Водозаборы подземных 

вод: 

Водозабор 1(скважины 1-

7) 

Водозабор 2 (скважины 1-

7) 

Водозабор Н. Согра 

(скважины 1-2) 

Водозабор В. Согра 

(скважина 1) 

Водозабор ст. Подсиний  

(скважина 2) 

 

 

7 

7 

 

 

3,75 

 

3 

 

3 

 

 

8,33 

8,33 

 

 

4,46 

 

3,57 

 

3,57 

Насосные станции 

водопровода: 

Насосная станция 2-го 

подъема 

 

 

7,02 

 

 

8,35 

Электролизная установка 18,08 21,5 

Водопроводная сеть 37,25 44,32 

Насосные установки для 

подкачки воды 

13 15,47 

Контроль и учет расхода 

воды 

10,58 12,59 

ИТОГО  130,49 

Водоотведение 

Насосные станции 

канализации 

83 98,77 

Канализационные сети 42,93 51 

Итого  149,85 

Итого основных рабочих  280,34 

 

 

 

 

 

 

 



44 
 

Таблица 3 – Расчет  нормативной численности вспомогательных рабочих 

Профессия Нормативная численность 

Сторож 5 

Уборщик производственных помещений 4 

Уборщик служебных помещений 2 

Уборщик территории 2 

Подсобный рабочий 1 

ОМТС (зав. складом, кладовщик) 2 

Отдел главного энергетика 12 

РСУ 3 

Отдел главного механика 33 

АТЦ 61 

ИТОГО 125 

 

Таблица 4 – Расчет нормативной численности линейного персонала 

Профессия Нормативная численность 

Оперативное руководство эксплуатацией 

водопроводных сооружений 

2,47 

Оперативное руководство эксплуатацией 

водопроводных сетей 

5,9 

Контроль качества воды 4,03 

Оперативное руководство эксплуатацией 

канализационных насосных станций 

3,02 

Оперативное руководство эксплуатацией 

канализационных сетей 

5,04 

Организация ремонтно – технического 

обслуживания зданий 

1,6 

Организация ремонтно – 

эксплуатационного обслуживания 

оборудования 

2,8 

Организация ремонта и техобслуживания 

автомобильного транспорта 

3,2 

Диспетчерское обслуживание 5 

ИТОГО 33,06 
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Таблица 5 – Расчет нормативной численности руководителей, специалистов 

и служащих 
Наименование Параметры Нормативная 

численность 

Общее руководство Среднесписочная 

численность 361 чел. 

4 

Бухгалтерский учет и финансовая 

деятельность 

Среднесписочная 

численность 361 чел. 

 

7,24 

Комплектование и учет кадров Среднесписочная 

численность 361 чел. 
1,24 

Материально – техническое 

снабжение 

Среднесписочная 

численность 361 чел. 
2 

Надзор и контроль за 

капитальным ремонтом 

Среднесписочная 

численность 361 чел. 
2 

Общее делопроизводство и 

хозяйственной обслуживание 

Среднесписочная 

численность 361 чел. 
1,24 

Организация технической 

эксплуатации систем 

водоснабжения и канализации 

Среднесписочная 

численность 361 чел. 
7,48 

Охрана окружающей среды Среднесписочная 

численность 361 чел. 
1 

Охрана труда Среднесписочная 

численность 361 чел. 
3,5 

Правовое обслуживание Среднесписочная 

численность 361 чел. 
2,24 

Технико – экономическое 

обслуживание 

Среднесписочная 

численность 361 чел. 
3 

Программное обеспечение Количество ПК 70 ед. 7,2 

Организация реализации и учета 

водопотребления и водоотведения 

по абонентам 

Количество абонентов 

2524 

4,37 

Начальник штаба ГО и ЧС  1 

ИТОГО  47,51 
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Таблица 6 – Сравнительная таблица численности работников предприятия 

Вид деятельности Нормативная численность Фактическая численность 

Водоснабжение 130,49 72 

Водоотведение 149,85 81 

Вспомогательные рабочие 125 127 

Линейный персонал 33,06 38 

АУП 47,51 43 

ИТОГО 485,91 361 

 

Проведенные расчеты показывают, что планирование персонала на 

предприятии проведено не совсем точно. Фактическая численность 

персонала на некоторых участках превосходит нормативную, что не 

допустимо. На основных производственных участках количество персонала 

намного меньше, чем требуется. 

Можно сделать вывод, что на предприятии не ведется комплексная и 

целенаправленная работа по планированию трудовых ресурсов, т.е. 

отсутствует разработка целевых программ привлечения и адаптации на 

рабочем месте, бюджетирования расходов на персонал. Это обусловлено 

рядом причин, основной из которых является наличие у отдела кадров 

низкого организационного статуса. В связи с этим, кадровая служба не 

принимает  участие в стратегическом планировании организации и принятии 

других важнейших решений. 

Выводы по второй главе: 

Задачей второй главы являлось рассмотрение особенностей кадровой 

деятельности муниципального предприятия г. Абакана «Водоканал». 

Руководством предприятия уделяется достаточное внимание кадровым 

вопросам. Это и обеспечение достойных и безопасных условий труда, 

достойная оплата труда, медицинское обслуживание. Однако были выявлены 

и некоторые проблемы, связанные с процессом планирования потребности в 

персонале. Решение выявленных проблем будет представлено в следующей 

главе выпускной квалификационной работы.  
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3. Практические рекомендации по совершенствованию 

планирования потребности в персонале 

 

Задачей данной главы является оценка эффективности планирования 

потребности в персонале на конкретном примере. 

 

3.1. Рекомендации по совершенствованию планирования персонала 
 

Задачей данного параграфа является подготовка рекомендаций по 

совершенствованию процессов планирования персонала. 

Увеличение продуктивности и эффективности деятельности 

исследуемого предприятия во многом зависит от персонала. Однако сам по 

себе персонал не является достаточным условием для этого. Очень важен 

качественный и количественный состав персонала, а также система его 

планирования и управления. Ведь необходимо не только знать 

профессиональные качества каждого работника, но и правильно их 

распределять и применять.  

Для этого в первую очередь необходимо изменить статус кадровой 

службы МП г. Абакана «Водоканал». На исследуемом предприятии 

вопросами формирования персонала занимается отдел кадров, состоящий из 

начальника отдела и двух менеджеров по персоналу. Все сотрудники имеют 

высшее профессиональное образование, большой опыт работы и 

определенный набор личностных качеств, необходимых для работы с 

людьми. 

В круг обязанностей кадровой службы предприятия входит кадровое 

сопровождение работающих, оформление новых сотрудников и текущие 

кадровые задачи. Однако в данный круг в настоящее время не входят 

вопросы планирования, в частности стратегического планирования. Всеми 

вопросами, связанными с планированием деятельности предприятия, 

занимается руководство предприятия во главе с учредителем в лице 

администрации города. Такая ситуация приводит к тому, что процессы 
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планирования и исполнения находятся на разных уровнях, не являются 

взаимосвязанными. Кадровая служба может лишь внести какие – либо 

предложения, но не всегда они доходят до исполнения. 

В связи с этим нельзя вести речь об отслеживании деловой карьеры на 

предприятии. Хотя данный процесс очень важен, так как поступательное 

продвижение личности в профессиональной сфере благотворно отразится на 

итогах деятельности всего предприятия. 

В процессе реализации деловой карьеры сотрудника очень важно 

выполнение таких задач, как:  

 достижение взаимосвязи цели деятельности предприятия и каждого 

отдельного сотрудника;  

 обеспечение планирования карьеры каждого сотрудника с целью учета его 

специфических потребностей; 

 изучение карьерного потенциала каждого сотрудника; 

 определение путей служебного роста, использование которых 

удовлетворит количественную и качественную потребность в персонале 

предприятия. 

В связи с этим,  планирование деловой карьеры на МП г. Абакана 

«Водоканал» должно представлять собой процесс  планомерного 

горизонтального и вертикального продвижения работника по системе 

должностей. Это значит, что с момента начала трудовой деятельности и до 

момента предполагаемого увольнения сотрудник должен знать свои 

профессиональные перспективы, а также  уровень показателей, которых он 

должен достичь, чтобы рассчитывать на продвижение по службе. 

Выполнение перечисленных задач будет способствовать построению более 

качественной деятельности кадровой службы предприятия. 

Стоит отметить, что важным условием для управления карьерой 

персонала должно стать наличие подготовленных для этого специалистов.  

На исследуемом предприятии таких специалистов в настоящее время нет. 

Выходом из такой ситуации является или привлечение готового специалиста 
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со стороны, или же обучение действующих сотрудников кадровой службы. 

Первый способ достаточно проблематичный, так как в небольшом городе 

сложно найти узкого кадрового специалиста.  

Наиболее перспективным будет второй способ, а точнее 

профессиональная переподготовка одного из работников отдела кадров. К 

тому же этот способ будет и менее затратным. Ближайшим крупным центром 

для возможностей переподготовки является город Красноярск. Можно 

выбрать как очные курсы переподготовки, стоимостью 8500 рублей [30] за 

полтора месяца обучения, так и дистанционные курсы стоимостью 12000 

рублей [31].   Второй вариант опять же более выгодный, так как это 

переподготовка без отрыва от производства и без дополнительных 

организационных затрат. Прохождение такого курса переподготовки, 

несомненно, положительно отразится на деятельности всей кадровой службы 

предприятия и окупится в короткое время. 

Повышение квалификации сотрудников кадровой службы позволит 

МП г. Абакана «Водоканал» заняться формированием кадрового резерва. 

Данный процесс очень важен, так как позволит заблаговременно подготовить 

необходимые профессиональные кадры на вновь создаваемые или же  

подлежащие замещению вакантные должности. Работа по созданию такого 

резерва будет способствовать не только выявлению профессиональных 

качеств каждого специалиста, но и эффективной организации их обучения и 

стажировки.   

Таким образом, подготовка кадрового резерва МП г. Абакана 

«Водоканал» должна стать серьезной организаторской работой по изучению 

возможностей сотрудников, их выдвижению на должности, где они смогут 

себя проявить. Всю работу по созданию кадрового резерва необходимо 

разбить на три больших этапа, среди которых: 

 анализ необходимости создания резерва; 

 формирование и составление списка резерва; 

 поиск и подготовка кандидатов. 
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Первый этап связан с определения перспектив развития предприятия и 

прогнозирования изменения штатной  структуры. Для этого необходимо 

определить кадровые потребности предприятия на ближайшую перспективу 

и выявить базовые  должности для создания резерва. 

На втором этапе необходимо произвести формирование списков 

кандидатов в резерв, а затем и создание резерва на конкретные должности. 

Проведение второго этапа характеризуется не только отбором кандидатов, но 

и проведением  сравнения их друг с другом и выбор наиболее подходящего,  

т.е. экспертная оценка. Среди самых распространенных методик оценки 

можно выделить: изучение личного дела кандидата,  обобщения независимых 

экспертных мнений, психологическое тестирование.  

Однако самыми простыми методами оценки кандидатов являются 

анкетирование и интервью. Примерная оценочная анкета представлена в 

ПРИЛОЖЕНИИ Е.  

Деловые и организаторские качества кандидатов оцениваются при 

помощи экспертных оценок. Для этого выбирают несколько критериев, в 

зависимости от специфики деятельности. Самыми распространенными 

являются: 

работоспособность; 

самоорганизованность; 

профессиональная компетентность; 

ответственность за выполняемую работу; 

коммуникабельность; 

способность к переменам. 

Каждый критерий оценивается по пятибалльной шкале, по 

нарастающему количественному значению.  По каждой специальности шкала 

имеет разное приоритетное значение. В результате оценки выбирается 

наилучший кандидат на каждую должность. 

Третий этап связан с подготовкой кандидатов, так как просто отобрать 

их не достаточно. Кандидатов необходимо правильно подготовить, чтобы 
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они в любой момент могли приступить к выполнению своих служебных 

обязанностей. 

Планомерное выполнение перечисленных пунктов, а также повышение 

квалификации кадровой службы предприятия позволит МП г. Абакана 

«Водоканал» улучшить свою деятельность в вопросе планирования 

персонала. Это в свою очередь приведет к формированию необходимого 

качественного и количественного состава персонала. 

 

3.2. Мероприятия по оптимизации закрепления специалистов на 

рабочих местах 
 

Задачей данного параграфа является изучение вопроса закрепления 

специалистов на рабочих местах. 

Процессы планирования и формирования персонала неразрывно 

связаны с вопросами текучести кадров. Чтобы предотвратить уход с 

предприятия высокопрофессиональных кадров, необходимо провести 

мероприятия по оптимизации закрепления специалистов на рабочих местах.  

Таких мероприятий существует большое количество.  

Одним из них является система мотивации и стимулирования 

персонала. Данная система стала довольно актуальной в последнее время и 

связано это с тем, что знание основных механизмов мотивации и 

стимулирования помогает «расширить рамки профессиональной 

компетенции управленческого персонала и существенно повысить 

эффективность управления развитием организации и организационных 

систем» [32]. 

Стимулирование представляет собой особое внешнее воздействия на 

работника с целью повышения его трудовой активности. Процесс 

стимулирования перекликается с процессом мотивации. Сначала на человека 

воздействуют внешние стимулы, которые в последствие перерождаются в 

мотивы, которые, в свою очередь, подталкивают деятельность человека 

изнутри.  
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Как отмечает Шапиро Л.П., «стимулирующее воздействие на персонал 

направлено преимущественно на активизацию функционирования 

работников предприятия, а мотивирующее воздействие - на активизацию 

профессионально-личностного развития работников» [33]. Соответственно, в 

процессе управления необходимо сочетать применение механизмов 

мотивации и стимулирования труда. 

Стимулирование реализуется через создание таких условий труда, 

которые побуждают работника действовать определенным образом. К таким 

условиям деятельности специалисты относят «размер заработной платы, 

условия, организация, содержание труда, взаимоотношения в трудовом 

коллективе, стиль руководства, элементы социальной инфраструктуры: 

жилищно-бытовые условия, местожительство» [34, с. 159]. 

Стимулирование выполняет несколько функций, среди которых 

выделяют экономическую, социальную и нравственную.  

Экономическая функция стимулирования заключается в том, оно 

содействует повышению эффективности производства, которое выражается в 

повышении производительности труда и качества продукции. 

Нравственная функция проявляется в том, что стимулы к труду 

формируют активную жизненную позицию, высоконравственный 

общественный климат в обществе.  

Социальная функция основана на формировании социальной 

структуры общества через различный уровень доходов, который в 

значительной степени зависит от воздействия стимулов на различных людей. 

Для того чтобы процесс стимулирования был успешным, необходимо 

применять все существующие виды стимулов. Все стимулы можно разделить 

на две большие группы, а именно на материальные и нематериальные.  

Материальные стимулы, в свою очередь, делятся на денежные и не 

денежные. К денежным стимулам относят заработную плату и различные 

виды премий. К не денежным стимулам специалисты относят путевки на 

отдых и лечение, условия бытового обслуживания на предприятии, 



53 
 

обеспечение жильем, обеспечение детскими учреждениями, обеспечение 

отдельным кабинетом и т. п. Также к данной группе относят организацию 

труда и санитарно-гигиенические условия труда.  

Группа нематериальных стимулов намного обширнее. Среди них 

можно выделить: социальные, моральные, творческие и социально-

психологические стимулы. К социальным стимулам относят повышение 

компетентности, расширение области полномочий, продвижение по службе и 

т.д. Моральные стимулы включают в себя уважение и признание работника в 

коллективе, похвалу, благодарности и т.д. Творческие стимулы связаны с 

самореализацией, самосовершенствованием и самовыражением. Социально-

психологические стимулы основываются на благоприятном социально-

психологическом климате в коллективе, отношении товарищеского 

сотрудничества, взаимопомощи и уважении друг к другу.  

Согласно иерархии человеческих потребностей на первом месте стоят 

физиологические потребности. Чтобы их удовлетворить, необходимы 

материальные средства. Поэтому мы можем сказать, что материальное 

удовлетворение является главным в процессе трудовой деятельности. Это 

связано с тем, что материальное стимулирование представляет собой фактор 

воздействия на персонал, который способен изменить ситуацию на 

предприятии.  

Немаловажную роль в современной экономике играют нематериальные 

виды стимулирования, а именно моральные стимулы и социальные льготы. 

Одним из важных факторов при выборе места работы является наличие 

у организации социального пакета. Отдельные части данного пакета 

предусмотрены законодательством. Это обязательное медицинское 

страхование, различные социальные выплаты и т.д. Кроме этого, каждая 

организация вправе использовать дополнительные льготы в виде оплата 

транспортных расходов, оплаты услуг связи и т.д. 

Рассмотрим возможности мотивации и стимулирования на 

исследуемом предприятии. Для начала изучим финансовые возможности 
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предприятия. Для этого воспользуемся финансовой отчетностью 

предприятия за 2015-2016 года (ПРИЛОЖЕНИЕ Ж). Результаты представим 

в виде таблицы (таб. 7) 

 

Таблица 7 – Результаты финансовой деятельности МП г. Абакана 

«Водоканал» за 2015-16 годы (тыс. руб.) 

 

Наименование 

показателя 

2016 2015 

Выручка 401959 377065 

Себестоимость продаж 347143 325967 

Чистая прибыль 47080 40675 

Затраты на оплату труда 

персонала 

111040 101723 

 

Представленные результаты показывают, что предприятие стабильно 

развивается. Прибыль небольшими темпами, но все-таки увеличивается. Так 

же как и уровень заработной платы. Таким образом, возможности для 

введения системы стимулирования есть. 

Далее проанализируем необходимость такой системы для самого 

персонала. Для этого была разработана анкета (ПРИЛОЖЕНИЕ З) и 

проведено анкетирование персонала. Два варианта ответов представлены в 

ПРИЛОЖЕНИИ К. Анкетирование было выборочным, однако затронуло все 

структурные подразделения МП г. Абакана «Водоканал».  

После обработки анкет были получены следующие результаты: 

 практически полностью удовлетворены заработной платой более 70% 

аппарата управления и 56 % цехового персонала; 

 перспективы карьерного роста видят только 14% сотрудников 

коллектива предприятия; 

 условиями труда удовлетворены полностью только 67% персонала, 

большинство из которых относится к аппарату управления. 
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В целом проведенный анализ показал, что труд персонала 

предприятия оценивается на уровне среднего показателя по отрасли. Однако 

при начислении заработной платы не всегда учитывается личный вклад 

работника, переработки  и т.д. В связи с этим нами была разработана система 

стимулирования (таб.8), которая затем была представлена руководству 

предприятия. 

 

Таблица 8 – Система стимулирования персонала МП г. Абакана «Водоканал»  

 

 Наименование показателя Предположительные 

годовые затраты (тыс. 

руб.) 

1 Увеличение фонда заработной платы на 5% 5552 

2 Создание стимулирующего фонда – 2% от 

выручки 

8039 

3 Дополнительное профессиональное 

образование, повышение квалификации 

персонала – 0,5 % от выручки   

2010 

4 Дополнительные социальные льготы и 

гарантии  – 0,5 % от выручки   

 

2010 

5 Выделение средств на улучшение условий 

труда – 1 % от выручки   

4020 

 ИТОГО 21631 

 

Затраты, конечно, значительные. Однако их можно распределить на 

несколько лет. К тому же затраты, понесенные на модернизацию 

оборудования, не только окупятся, но и принесут прибыль. В целом, 

перечисленные затраты помогут улучшить условия профессиональной 

деятельности персонала, стимулировать его к более продуктивной 

деятельности, что в свою очередь отразится на финансовой результате 

деятельности предприятия. 
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Выводы по третьей главе: 

Задачей третьей главы представленного исследования являлась оценка 

эффективности планирования потребности в персонале на конкретном 

примере. Произведенный анализ показал, что с планированием персонала 

есть проблемы. Причинами такой ситуации стали: низкий организационный 

уровень кадровой службы предприятия, отсутствие работы по созданию 

кадрового резерва, недостаточный профессиональный уровень кадровых 

работников для выполнения современных кадровых задач. 

Для выхода из такой ситуации были предложены конкретные 

мероприятия, которые будут способствовать улучшению деятельности 

кадровой службы и деятельности персонала предприятия в целом. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

В представленной выпускной квалификационной работе был 

проанализирован порядок планирования потребности в персонале на основе 

муниципального предприятия «Водоканал» г. Абакан».  

Основной целью исследования являлось изучение процесса 

планирования потребности в персонале на примере деятельности МП  

г. Абакана «Водоканал». Необходимым условием для достижения 

поставленной цели, являлось решение ряда задач: 

 изучение теоретических основ, связанных с планированием 

потребности в персонале; 

 рассмотрение особенностей кадровой деятельности 

муниципального предприятия «Водоканал» г. Абакан»; 

 оценка эффективности планирования потребности в персонале на 

конкретном примере. 

Персонал предприятия представляет собой его личный состав, 

который включает собственников и совладельцев предприятия, а также 

наемных работников. 

Основными характеристиками персонала являются его численность и 

структура. Под численностью персонала понимается число работающих 

сотрудников, а структура персонала - это группы сотрудников, объединенные 

по каким-либо признакам. 

Достаточно важным видом кадровой деятельности является кадровая 

политика, которая связана с разработкой определенных действий по 

управлению персоналом. Качественно разработанная кадровая политика 

позволяет структурировать всю работу с персоналом в единую систему, 

направленную на повышение производительности труда и эффективности 

деятельности организации. 

Планирование персонала является одной из важнейших функций 

управления, которая заключается в количественном, качественном, а также 
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временном и пространственном определении кадровой потребности 

предприятия. 

Проанализировав особенности кадровой деятельности 

муниципального предприятия г. Абакана «Водоканал», пришли к выводам, 

что руководством предприятия уделяется достаточное внимание кадровым 

вопросам. Это и обеспечение достойных и безопасных условий труда, 

достойная оплата труда, медицинское обслуживание. Однако были выявлены 

и некоторые проблемы, связанные с процессом планирования потребности в 

персонале.  

Решение выявленных проблем стало разработка конкретных 

предложений по улучшению кадровой политики, планирования персонала и 

стимулирования персонала на предприятии. Данные рекомендации будут 

способствовать улучшению деятельности кадровой службы и деятельности 

персонала предприятия в целом. 
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Приложение А  

Устав предприятия
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Приложение Б  

Среднесписочная численность работников за 2016 г. 
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Приложение В  

Сводная ведомость результатов проведения специальной 

оценки условий труда 

 

 

 Наименование организации: Муниципальное предприятие г. Абакана " Водоканал"  

Наименование 

Количество рабочих 

мест и численность 

работников, занятых 

на этих рабочих 

местах 

 

Количество рабочих мест и численность 

занятых на них работников по классам 

(подклассам) условий труда из числа рабочих 

мест, указанных в графе 3 (единиц) 

клас

с 1 

клас

с 2 

класс 3 

клас

с 4 все

го 

в том числе на 

которых 

проведена 

специальная 

оценка условий 

труда 

3.1 3.2 3.3 3.4. 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Рабочие места 

(ед.) 
180 180 0 153 22 5 0 0 0 

Работники, 

занятые на 

рабочих местах 

(чел.) 

377 377 0 248 112 17 0 0 0 

из них женщин 81 81 0 74 7 0 0 0 0 

из них лиц в 

возрасте до 18 

лет 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 

из них инвалидов 4 4 0 4 0 0 0 0 0 

 

 

Эксперт(-ы) организации, проводившей специальную оценку условий труда: 

 

 

 

1580 

   

 

 

 

Ульянова М.А.  
(№ в реестре экспертов)  (подпись)  (Ф.И.О.)  
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Приложение Г  

Перечень рекомендуемых мероприятий по улучшению условий труда 

Наименование организации:  Муниципальное предприятие г. Абакана " Водоканал"  

 Наименование 

структурного 

подразделения, рабочего 

места 

Наименование мероприятия Цель мероприятия 

1 2 3 

Участок по эксплуатации 

водопроводных сетей 
- - 

78. Слесарь аварийно-

восстановительных работ 

Рационализация рабочих мест и 

рабочей позы 
Снижение тяжести трудового процесса  

80. Слесарь аварийно-

восстановительных работ 

(АВР) передвижной 

лаборатории 

Рационализация рабочих мест и 

рабочей позы 
Снижение тяжести трудового процесса  

Участок канализации   

86. Слесарь аварийно-

восстановительных работ 

Тяжесть: Рационализация 

рабочих мест и рабочей позы 
Снижение тяжести трудового процесса  

88. Слесарь-ремонтник 
Шум: Применение средств 

звукопоглощения 
Снижение уровня  шума  

89. Слесарь-ремонтник 

комплексной бригады 

Рационализация рабочих мест и 

рабочей позы 
Снижение тяжести трудового процесса  

90. Электромонтѐр по 

ремонту 

электрооборудования 

комплексной бригады 

Рационализация рабочих мест и 

рабочей позы 
Снижение тяжести трудового процесса  

93А. Машинист насосных 

установок КНС-6 

Применение средств 

звукопоглощения 
Снижение уровня  шума  

99А. Электромонтер по 

ремонту и обслуживанию 

электрооборудования КНС 

 

Применение средств 

звукопоглощения 
Снижение уровня  шума 

101А. Оператор на решетке Химический: Организовать Уменьшение времени контакта с вредными веществами  
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КНС-6,7 рациональные режимы труда  и 

отдыха 

Химико-

бактериологическая 

лаборатория 

  

108. Бактериолог 

Биологический: Уменьшить 

время воздействия вредного 

фактора 

Снижение вредности  

109. Лаборант химико-

бактериологического 

анализа 

Биологический: Уменьшить 

время воздействия вредного 

фактора 

Снижение вредности  

Участок по ремонту 

инженерных сетей 
- - 

117. Слесарь аварийно-

восстановительных работ 

Тяжесть: Рационализация 

рабочих мест и рабочей позы 
Снижение тяжести трудового процесса  

Отдел главного механика   

121. Слесарь-ремонтник 

Химический: 

Усовершенствовать систему 

вентиляции 

Снижение концентрации вредных веществ в воздухе 

рабочей зоны  

124. Кузнец на молотах и 

прессах 

Химический: 

Усовершенствовать систему 

вентиляции 

Снижение концентрации вредных веществ в воздухе 

рабочей зоны  

 

Шум: Организовать 

рациональные режимы труда  и 

отдыха 

Снижение времени  воздействия шума  

 

Вибрация(общ): Организовать 

рациональные режимы труда  и 

отдыха 

Снижение времени воздействия вибрации  

 

Вибрация(лок): Организовать 

рациональные режимы труда  и 

отдыха 

Снижение времени воздействия вибрации  

 

Микроклимат: Организовать 

рациональные режимы труда  и 

отдыха. 

Снижение времени воздействия фактора.   

 

Тяжесть: Организовать 

рациональные режимы труда  и 

отдыха 

Снижение тяжести трудового процесса  

125. Станочник широкого Шум: Применение средств Снижение уровня  шума  
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профиля (токарь) 

 

звукопоглощения 

126. Электрогазосварщик 

Химический: Организовать 

рациональные режимы труда  и 

отдыха 

Уменьшение времени контакта с вредными веществами  

 

Тяжесть: Рационализация 

рабочих мест и рабочей позы. 

Рационализация рабочих мест и 

рабочей позы 

Снижение тяжести трудового процесса. Снижение 

тяжести трудового процесса  

127. Машинист (кочегар) 

котельной 

Химический: 

Усовершенствовать систему 

вентиляции 

Снижение концентрации вредных веществ в воздухе 

рабочей зоны  

 

Тяжесть: Организовать 

рациональные режимы труда  и 

отдыха 

Снижение тяжести трудового процесса  

128. Столяр-станочник 

Аэрозоли ПФД: 

Усовершенствовать систему 

вентиляции 

Снижение концентрации вредных веществ в воздухе 

рабочей зоны  

 
Шум: Применение средств 

звукопоглощения 
Снижение уровня  шума  

129. Рабочий по 

комплексному 

обслуживанию и ремонту 

зданий 

Тяжесть: Организовать 

рациональные режимы труда  и 

отдыха 

Снижение тяжести трудового процесса  

 

Химический: Организовать 

рациональные режимы труда  и 

отдыха 

Уменьшение времени контакта с вредными веществами  

Автотранспортный цех   

171. Водитель погрузчика 

АМКОДОР "ТО-332В" 

Химический: Организовать 

рациональные режимы труда  и 

отдыха 

Уменьшение времени контакта с вредными веществами  

173. Тракторист МКСМ-800 

Шум: Организовать 

рациональные режимы труда  и 

отдыха 

Снижение времени  воздействия шума  

174. Слесарь по ремонту 

автомобилей 

Химический: Организовать 

рациональные режимы труда  и 

отдыха 

Уменьшение времени контакта с вредными веществами  

175. Слесарь по ремонту Химический: Организовать Уменьшение времени контакта с вредными веществами  
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 агрегатов рациональные режимы труда  и 

отдыха 

176. Аккумуляторщик 

Химический: Организовать 

рациональные режимы труда  и 

отдыха 

Уменьшение времени контакта с вредными веществами  
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Приложение Д  

План культурно-массовых мероприятий профкома МП 

«Водоканал» на 2017 год 

  

Месяц Наименование мероприятия 

Дата 

проведения 

Февраль 
1. Соревнование по стрельбе из мелкокалиберной 

винтовки, посвященное празднованию 23 февраля 
21.02 

Февраль 
2. Выезд на станцию "Крупская" (катание на лыжах и 

плюшках) 
26.02 

Март 1. Соревнование по рыбной ловле 19.03 

Май 1.Празднование Дня Победы 5.05 

Май 2.Личное первенство по бильярду  

Май 
3.Коллективный выезд на б/о Б.Речка,Шира 

(подготовка баз к летнему сезону) 
 

Май 4. Выезд на конно-спортивную базу 21.05 

Май 5. Развитие базы отдыха Б.Речка (строительство бани)  

Июнь 1. Выезд на озѐра  

Июнь 
2. Экскурсия по историческим местам Республики 

Хакасия "Тропа Экоборус" 
 

Июль 1. Выезд на природу (катание на катере)  

Август 
1. Смотр-конкурс на лучшее озеленение и 

благоустройство КНС и ВЗС 
 

Август 2. Выезд на конно-спортивную базу  

Август 3. Поездка по Саянскому кольцу  

Август 4. Выезд по грибы и ягоду  

Сентябрь 1. Выезд на б/о Б.Речка, Шира (подготовка баз к зиме)  

Сентябрь 
2. Соревнование по волейболу среди подразделений 

МП "Водоканал" 
 

Октябрь 
1. Чествование работников предприятия в День 

пожилого человека 
 

Октябрь 2. Соревнование по теннису  

Ноябрь 
1. Коллективный выезд на природу (катание на лыжах 

и плюшках) 
 

Декабрь 
1. Подготовка и проведение детского новогоднего 

утренника 
 

Декабрь 2. Выход в театр  

В течение 

года 

Поздравления юбиляров, пенсионеров, участников 

ВОВ, пожилых людей, Посещение болеющих 

работников - членов профсоюза предприятия 
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Приложение Е  

Анкета для оценки персонала 

Анкета  

Вопрос Ответ 

Ф.И.О  

Структурное подразделение, должность  

Ваш возраст  

Стаж работы на предприятии  

Стаж работы на предприятии в данной 

должности 

 

Ваши основные обязанности  

Довольны ли Вы занимаемой должностью?  

Считаете ли Вы, что перегружены на 

данной должности? 

 

Что Вам необходимо для того, чтобы лучше 

работать 
 

Как Вы считаете, достаточно ли ценят Ваш 

труд:  

коллеги 

руководитель отдела 

руководитель компании 

 

 

Вы используете в своей работе свои 

профессиональные навыки и способности: 

 полностью 

 не полностью 

 в отдельных случаях 

 совсем нет 

 

Вас устраивают отношения с коллегами?  

Как бы они вас охарактеризовали?  

Удовлетворяют ли вас взаимоотношения с 

непосредственным руководителем? 

 

Удовлетворены ли вы оснащенностью 

своего рабочего места? 

 

Укажите, испытываете ли вы потребность в 

обучении, повышении квалификации 

 

Для Вашего профессионального роста 

необходимо: 

 иметь достаточно времени для 

самостоятельного обучения 

 посещать дополнительные курсы  

 получить высшее образование 

 набрать достаточный стаж работы по 

специальности 

 прочее 
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Какими знаниями, умениями, чертами 

характера нужно, на Ваш взгляд, обладать 

для успешной работы в Вашей должности? 

 

Что в вашей профессиональной 

деятельности вы делаете лучше других? 

 

Укажите свои сильные стороны и слабые 

стороны? 

Сильные: 

 

Слабые: 

Укажите факторы, мешающие вам 

эффективно работать? 

 

Какую информацию о себе вы бы хотели 

добавить? 
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Приложение Ж  

Финансовая отчетность предприятия 
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Приложение З  

Анкета для определения удовлетворенностью трудом и 

заработной платой 

 

Укажите, пожалуйста, в какой мере Вас удовлетворяют условия профессиональной 

деятельности.  Отметьте подходящий результат, используя шкалу: 

 

1 Размер заработной платы  1 2 3 4 5  

2 Процесс выполняемой работы  1 2 3 4 5  

3 Перспективы профессионального и служебного роста 1 2 3 4 5  

4 Взаимоотношения с непосредственным руководителем  1 2 3 4 5  

5 Важность и ответственность выполняемой работы  1 2 3 4 5  

6 Условия труда (шум, освещенность, температура, чистота и др.)  1 2 3 4 5  

7 Надежность места работы, дающая уверенность в завтрашнем дне.  1 2 3 4 5  

8 Взаимоотношения, сложившиеся с коллегами по работе.  1 2 3 4 5  

9 Возможности для проявления самостоятельности и инициативы в 

работе.  

1 2 3 4 5  

10 Режим работы.  1 2 3 4 5  

11 Соответствие работы Вашим способностям.  1 2 3 4 5  

12 Работа как средство достижения успеха в жизни.  1 2 3 4 5  

        

        

        

Другое  

 

 

 

 

 

      

        

Оценочная шкала: 

5 - вполне удовлетворяет  

4 - скорее удовлетворяет, чем нет  

3 - не могу сказать, удовлетворяет или нет  

2 - скорее не удовлетворяет  

1 - совершенно не удовлетворяет  
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Приложение К  

Заполненные анкеты для определения удовлетворенностью 

трудом и заработной платой 
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Приложение Л 

ОТЧЕТ 

о проверке на плагиат 

 

Тема ВКР: Планирование потребности в персонале на основе 

муниципального предприятия «Водоканал» г. Абакан  

Объем оригинальности – 74,67. 

Объем неправомочного заимствования результатов работы других 

авторов – 25,33. 

Копия отчета с указанием заимствованных источников 
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