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В современной экономике, когда роль кадрового менеджмента становится более значительна, форми-
руются новые требования к оценке управления кадровыми ресурсами. Для того, чтобы предприятие остава-
лось конкурентоспособным очень важен квалифицированный и мотивированный персонал, а также грамотная 
система управления человеческими ресурсами. 
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Кадровый аудит – это комплексная оценка человеческих ресурсов и системы работы с ними на предмет 

их соответствия целям и стратегии компании, а также выявление причин (с оценкой их влияния и значимости) 
возникновения проблем в функционировании компании, с последующими рекомендациями по приведению 
системы управления человеческими ресурсами и/или человеческих ресурсов в соответствие с потребностями 
бизнеса. Предметом аудита являются все составляющие системы управления человеческими ресурсами.  

Кадровый аудит можно частично сравнить с аудитом знаний, поскольку он является оценкой достиже-
ния предприятия в области знаний, что также помогает привести к достижению целей компании. [5] 

Кадровый аудит проводился в ООО «ТФМ- Пасифик». ООО «ТФМ- Пасифик» является дочерней ком-
панией от транспортно-экспедиторской группы ООО «ТФМ». Всего компания имеет четыре филиала, один из 
которых находится в пос. Врангель (г. Находка), три остальных располагаются в г. Владивосток. ООО «ТФМ- 
Пасифик» предоставляет своим клиентам и партнерам полный спектр услуг по организации перевозок через 
порты Дальнего Востока в экспортно-импортном, каботажном, транзитном направлениях, с использованием 
различных видов транспорта, в том числе, организуя интермодальный сервис. 

Клиентам и партнерам предоставляется полный комплекс услуг по организации перевозки: от разра-
ботки оптимальных маршрутов и схем доставки до предоставления дополнительного сервиса как, например, 
таможенное оформление, страхование грузов, сюрвейерское, агентское обслуживание, поиск поставщиков в 
Китае и т.д. [1] Численность работников компании ООО «ТФМ» составляет 37 человек, они разбиты примерно 
на равные части в каждом из филиалов. В ООО «ТФМ- Пасифик» на период проведения кадрового аудита ра-
ботает 10 человек. Аудит персонала проводился в три этапа. На первом этапе был проведен анализ системы 
управления человеческими ресурсами (существует ли система управления персоналом, а так же найм, оценка, 
адаптация и обучение) На втором определяла уровень квалификации сотрудников, существующие условия тру-
да, системы нематериальной и материальной мотивации. На третьем этапе проводилась оценка соответствия 
структуры, количества и качества человеческих ресурсов потребностям развития организации. [3] 

Проведя проверку, можно сказать, что в данной компании существует система по работе с персоналом. 
В основном она занимается подбором и обучением персонала. Поскольку штат работников не многочислен, 
адаптации персонала уделяется мало внимания. Из этого выходит, что система управления человеческими ре-
сурсами в данной компании по большей части носит формальный характер, ее работа заключается в ведении 
документов, обеспечивающих работу сотрудников компании в соответствии с ТК РФ. Все работники в данном 
филиале имеют высшее образование по заданному профилю и достаточно большой опыт работы. Однако, нуж-
но отметить что средний возраст сотрудников не превышает тридцати пяти летний возраст. Курсов по повыше-
нию квалификации в ООО «ТФМ- Пасифик» не предусмотрено. Расписание рабочего дня, выплата заработной 
платы, отпуска – все строго выполняется в соответствии с законодательством. Более того, нет ни одного со-
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трудника, устроенного неофициального. Отсутствует система штрафов. Все это говорит нам о правильном 
функционировании компании. Заработная плата выдается два раза в месяц. Более того существует система пре-
мирования по итогам работы один раз в квартал. Это свидетельствует о материальной мотивации сотрудников. 
Система нематериальной мотивации в компании отсутствует. 

У каждого работника существует индивидуальная рабочая отрасль, т.е. все обязанности поделены сре-
ды работников. Кто-то отвечает за аренду контейнеров, другой занимается заключением договоров с клиента-
ми, приемкой груза в порт, экспедированием экспортного груза и т.д. Что касается неформальной стороны, то 
все сотрудники хорошо общаются между собой, проводятся различные «корпоративы» и встречи вне работы. 

Подводя итог проверки, можно сказать, что в целом компания развивается достаточно динамично. Ка-
чество выполняемой работы сотрудников отвечает заявленной. Вся работа выполняется вовремя. Но также бы-
ли найдены и недостатки. Отсутствие нематериальной мотивации сотрудников и отсутствие помощи в ходе 
работы среди сотрудников. Вторая проблема происходит из-за того, что на каждом сотруднике лежит ответст-
венность лишь за его индивидуальную работу. А первая исходит из-за неверной работы системы управления 
персоналом. Для решения этих проблем были приняты меры. Во-первых, была введена система поощрения 
лучшего работника по итогам месяца. В качестве поощрения дается один выходной день среди недели один раз 
в месяц. Во- вторых, сотрудники призваны помогать друг другу. Никто не заканчивает работу до тех пор, пока 
ее не закончат остальные. Все это оформлено документально, подписано и согласовано всеми сотрудниками. 
Спустя месяц после данных изменение были видны результаты.  

Оценка кадрового потенциала должна отвечать целям, задачам и требованиям организации в зависимо-
сти от жизненного цикла ее развития и финансовых возможностей инвестирования в кадровый капитал. Итак, 
анализ кадрового потенциала — это процесс выявления, измерения и предоставления информации о человече-
ских ресурсах лицам, принимающим решения в организации для того, чтобы обеспечить раннюю диагностику 
проблем. [2; 4] Руководство компании осознало, что для нормального функционирования компании кадровый 
аудит должен проводится регулярно. Он также может быть проведет без привлечения сторонних лиц. 
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В Российском опыте государственного управления, как в прочем и ряде других стран существуют раз-
личные проблемы в большей или меньшей степени, будь то коррупция, бюрократизм, панибратство и т.д. 
Ежегодно создаются различные программы для борьбы с данными «недугами» государства и некоторые из 
них дают свои плоды, но практика появления новых программ и инструментов борьбы показывает, что дан-
ная проблема полностью не решается. На создание данных методов борьбы и профилактики тратятся суще-
ственные средства, силы и ресурсы, задействуется колоссальное количество сотрудников, и создаются от-
дельные ведомства.  

Ключевые слова и словосочетания: Россия, государственные и гражданские служащие, персонал, 
управление персоналом, модели компетенций. 

 
The development of competency models for employees of the Protocol Department of the Administration of Pri-

morsky Krai Vladivostok city 
 


