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В статье представлены результаты исследования системы управ�
ления персоналом предприятия, находящегося на этапе реорга�
низации. Проведено исследование следующих показателей эф�
фективности системы управления персоналом: укомплектован�
ность штатов, соотношение численности службы персонала к об�
щей численности организации, текучесть персонала организации,
автоматизация процесса управления персоналом, удовлетворен�
ность трудом, а также система отношений «начальник — подчи�
ненный». В результате эмпирического исследования дана оценка
системе управления персоналом организации до и после проце�
дуры реорганизации.
Ключевые слова: организация, система управления персоналом,
реорганизация, организационная структура, показатели эффек�
тивности системы управления персоналом.

Осуществляемые в России экономические реформы существенно
изменили статус организации — основного звена народного хозяйства.
Наряду с базирующимися на государственной собственности появи�
лись частные, смешанные, имеющие коллективную собственность орга�
низации. Рынок ставит организацию в принципиально новые отноше�
ния с государственными организациями, с производственными и ины�
ми партнерами и работниками. Устанавливаются новые экономические
и правовые регуляторы.

Условия, сложившиеся в экономической системе, влекут за собой
ряд радикальных организационных изменений. Для избежания бан�
кротства компаний службы управления персоналом должны опреде�
лять и внедрять оптимальные организационные структуры предприя�
тия, отвечающие целям организации. Аспекты разработки и реализации
кадровых решений ставили многие авторы: И. Ансофф, Б.В. Артамонов,
В.М. Архипов, О.Л. Бельская, О.С. Виханский, Б.Г. Литвак, Ю.Г. Оде�
гов и др.
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В работах отечественных авторов показано [2], что при стратегичес�
кой линии на сокращение персонала продолжающий работать персонал
испытывает нарастающий психологический и физиологический стресс,
поскольку возрастает интенсификация труда. Эффектами влияния «ув�
лечения экономией» становятся недостаточный динамизм, потеря удов�
летворенности трудом и как следствие — недостаток вовлеченности ра�
ботников в профессиональную деятельность.

В связи с этим вызывает исследовательский интерес определение ми�
нимального уровня численности работников службы управления персо�
налом в организации, находящейся на этапе реорганизации, при котором
будут достигнуты показатели эффективности деятельности службы.

Система управления персоналом в организации
В общем понятии «управление персоналом» Ю.Г. Одегов [4] вычле�

няет два значения:
1) в функциональном отношении — все задачи и решения, связанные

с работой в области кадров (подбор, адаптация, использование кадров,
повышение квалификации, оплата труда и увольнение кадров и др.);

2) в организационном отношении этим понятием охватываются все
лица и институты, несущие ответственность за работу с кадрами (руко�
водители, менеджеры, отдел кадров и др.).

А.П. Егоршин [1] рассматривает управление персоналом как специфи�
ческую функцию управленческой деятельности, главным объектом кото�
рой является человек, входящий в определенные социальные группы.

В.В. Музыченко [3] выделяет следующие виды систем управления
персоналом.

Традиционная (командно�административная) система с основными
компонентами: иерархическая структура организации, основная струк�
турная единица организации (рабочее место); основные отношения в
организации (отношения «начальник — подчиненный»);

современная система, построенная по принципу компетенций. Ее
главная отличительная особенность в том, что руководитель задается
вопросом «какой должен быть сотрудник?», а не «что должен делать со�
трудник?».

На основании критериев принятия решения по персоналу [4] (кри�
терии результата эффективности и ограничений) определены критерии
эффективности системы управления персоналом:

1) укомплектованность;
2) соотношение численности службы персонала к общей численнос�

ти организации;
3) текучесть персонала организации;
4) автоматизация процесса управления персоналом;
5) удовлетворенность трудом;
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6) отношения «начальник — подчиненный» (порядок вознагражде�
ния, увольнения, отпуска, отгулы).

Одним из общеметодических требований к системе управления персо�
налом является обеспечение функционирования системы на всех уровнях
управления организацией, поэтому необходимо рассматривать организа�
цию в целом, структурные подразделения и отдельных исполнителей [4].

Под организационной структурой понимается некая упорядоченная
совокупность взаимосвязанных элементов, обеспечивающих функцио�
нирование и развитие организации как единого целого [3]. При этом
структура представляется в виде системы оптимального распределения
и функционирования обязанностей, прав, ответственности, порядка и
форм взаимодействия между входящими в ее состав органами управле�
ния и работающими сотрудниками.

Оценка эффективности построения организационной структуры оп�
ределяется следующими показателями: звенность системы управления,
уровень централизации функций управления, принятые нормы управ�
ляемости, сбалансированность распределения прав и ответственности,
уровень специализации и функциональной замкнутости подсистем.

Мы организовали и провели исследование системы управления пер�
соналом в ритейловой организации (далее — организация).

Организация является крупной торговой компанией, имеющей раз�
ветвленную розничную сеть, охватывающую большую часть территории
Российской Федерации. Организация специализируется на торговле то�
варами для детей в возрасте от нуля до 16 лет. В период расцвета органи�
зации общее число гипермаркетов и супермаркетов достигало 90 единиц.
Торговые площади арендованные. Структура организации представляет
вертикально интегрированный холдинг, дублирующий в своем построе�
нии систему вертикали исполнительной власти Российской Федерации,
ориентированной на разделение по федеральным округам. Каждый фили�
ал организации практически идентично включает регионы, которые вхо�
дят в состав федеральных округов Российской Федерации.

Основной ассортимент товаров, реализуемых организацией, постав�
ляется из�за границы (Китай, Гонконг, Великобритания).

Организация в момент начала исследования находится на стадии
упадка. Это обусловлено:

началом мирового экономического кризиса;
высоким уровнем кредитной задолженности перед банками со сто�

роны организации;
наследием расцвета организации в виде «раздутых» административ�

ных штатов организации;
высокой ориентированностью организации на зарубежных постав�

щиков, как следствие — 100 % предоплата по договорам поставки това�
ров для реализации.
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Показатели системы эффективности управления персоналом опре�
делялись на основании выявленных критериев.

Укомплектованность штатов (показатель 1) оценивалась на основании
соотношения численности персонала к штатной численности компании.

Общая численность сотрудников организации (показатель 2) и чис�
ленность персонала управления персоналом (показатель 3) определя�
лись по штатному расписанию организации.

Далее была произведена оценка соотношения численности службы персо�
налом к общей численности организации на основании штатной численнос�
ти службы персонала к штатной численности организации (показатель 4).

Текучесть персонала (показатель 5) 2 отношение количества уво�
лившихся сотрудников за период (год) к среднесписочной численности
сотрудников за период (год).

Автоматизация процесса управления персоналом (показатель 6) оп�
ределяется по наличию электронно�вычислительной техники, баз дан�
ных, автоматизированных систем управления (1C, ЗУП, SAP).

Удовлетворенность трудом (показатель 7) оценивалась по методике
«Диагностика уровня социальной фрустрированности» (Л.И. Вассер�
ман, модификация В.В. Бойко).

Отношения «начальник — подчиненный» (порядок вознаграждения,
увольнения, отпуска, отгулы) оцениваются по степени авторитаризма и
единоначалия в принятии решения посредством интервьюирования ру�
ководителей служб персонала.

Результаты и их обсуждение
Приводим значение исследуемых показателей системы управления

персоналом в организации

Т а б л и ц а  1
Значения показателей эффективности системы управления

персоналом в организации (до реорганизации)
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Согласно данным табл. 1, отмечаются высокий уровень укомплекто�
ванности и избыточная численность сотрудников службы управления
персоналом по отношению к общей численности работников компании.

Анализ количественных показателей основного объема работы менед�
жера по персоналу (прием на работу, увольнение, оформление полисов обя�
зательного медицинского страхования, издание и согласование структуры и
штатной расстановки гипермаркета, оформление табеля, подготовка актов,
заявлений, служебных записок, подготовка ответов вышестоящему руко�
водству, обучение, работа по подбору персонала) показал, что в течение ме�
сяца менеджер по персоналу напрямую исполняет свои должностные обя�
занности в течение 27 часов. Средняя норма выработки в месяц в соответст�
вии с производственным календарем должна составлять 165 часов.

На основании показателей загруженности менеджеров по персоналу
гипермаркета было принято решение по реорганизации численности
службы управления персоналом организации путем сокращения менед�
жеров по персоналу гипермаркетов с передачей их функционала дирек�
торам гипермаркетов.

В результате организационно�штатных изменений, направленных на
реорганизацию системы управления персоналом, получены следующие
показатели системы управления персоналом в организации (табл. 2).

Т а б л и ц а  2
Значения показателей эффективности системы управления

персоналом в ритейловой организации (после реорганизации)
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Сравнительный анализ полученных данных в результате организа�
ционно�штатных изменений показал следующее.

1. Укомплектованность организации до и после реорганизации со�
ставляет 90 %, что говорит о качественной работе службы управления
персоналам по укомплектованию кадров.

2. Штатная численность организации до оптимизации составляет
3081 сотрудник, а штатная численность после реорганизации — 2567 со�
трудников.

3. Численность системы управления персоналом организации до ре�
организации — 99 сотрудников, после реорганизации — 29 сотрудников.

4. Отношение численности сотрудников службы управления персо�
налом к общей численности в организациях: до реорганизации — 1/30;
после реорганизации — 1/95.

5. Текучесть сотрудников до и после реорганизации составляет
120 %. В целях оптимизации нагрузки сотрудников, отвечающих за под�
бор персонала, проведение собеседований и оформление работников в
штат организации, а также за увольнение, функционал перераспределя�
ется на директора магазина.

6. В организации используется современное программное обеспече�
ние на базе программного продукта 1С (Personalix), что позволяет со�
кратить сроки оформления сотрудников в штат организации, снизить
трудозатраты в вопросах начисления заработной платы, избежать оши�
бок при оформлении документов. Автоматизация процессов управле�
ния персоналом является необходимым условием при сокращении шта�
та службы управления персоналом.

7. Сотрудники службы управления персоналом в организации удов�
летворены условиями труда после оптимизации. Это связано с матери�
альным стимулированием (повышением заработной платы), а также по�
вышением статуса работников управления персоналом.

8. Отношения в организации «начальник — подчиненный» показы�
вают, что до и после реорганизации управление осуществляется руко�
водителем на авторитарных принципах единоначалия. Руководитель
службы персонала (начальник отдела кадров) является центром при�
нятия решений как в отношении сотрудников своей службы, так и в
отношении сотрудников организации в рамках своего уровня ответст�
венности.

В результате проводимых организационно�штатных мероприятий
структура организации в целом осталась неизменной: сохранилась ее
линейно�штабная структура (рисунок).
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Согласно структуре организации, управление персоналом осуществ�
ляется в соответствии с законами централизации, что характерно для
линейно�штабной системы построения организации. Существует цент�
ральный офис — штаб и филиалы организации — исполнительные под�
разделения.

Анализ полученных данных позволил предложить минимальные по�
казатели эффективности системы управления персоналом. Ее структу�
ра в организации должна удовлетворять следующим минимальным тре�
бованиям (табл. 3).

Т а б л и ц а  3
Минимальные показатели эффективности системы управления

персоналом

*Данный показатель не является определяющим показателем деятельности службы пер�
сонала, так как зависит от многих факторов (территориальное расположение компании,
организационно�правовая форма предприятия, сфера деятельности компании.

Снижение численности сотрудников управления персоналом дости�
гается за счет реорганизации процесса управления данным подразделе�
нием, автоматизации документооборота (применением баз данных 1С,
ЗУП, SAP), снижением времени выполнения рутинных задач до мини�
мального значения. Таким образом, будет достигнуто оптимальное со�
отношение числа сотрудников службы управления персоналом (отдела
кадров) до уровня 1/100 сотрудников, что снизит расходы работодате�
ля на данное направление деятельности организации, повысит скорость
выполнения операций.

Выявлено, что число сотрудников напрямую зависит от численнос�
ти организации. Дополнительные ставки инспекторов (исполнителей)
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вводятся при расширении штата организации, таким же образом осуще�
ствляется и уменьшение численности службы персонала при проведе�
нии организационно�штатных мероприятий и сокращении численности
организации.

Необходимо отметить, что данная структура предназначена для
функционирования компаний с численностью персонала не более
1000 сотрудников. В этом случае функции, связанные с подбором, адап�
тацией, аттестацией, обучением, кадровым документооборотом, возла�
гаются на сотрудников службы управления персоналом без разделения
самой службы на обособленные подразделения.
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level, ratio of personnel management to total staff of the company,
company staff turnover, automation of personnel management
process, labor satisfaction, and system of relationships of superiors
and inferiors. Personnel management system was evaluated before
and after restructuring procedure as a result of empirical study.
Keywords: organization, personnel management system, restructur�
ing, organization structure, parameters of personnel management sys�
tem efficiency.
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