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Аннотация. В статье приводятся отдельные результаты заключительного 

этапа научно-исследовательской работы кафедры экономики транспорта, логи-

стики и управления качеством Омского государственного университета путей 

сообщения на тему «Оценка качества функционирования современной транс-

портно-логистической системы». Этап посвящен сравнительному анализу мето-

дов оценки качества функционирования современной транспортно-логистиче-

ской системы, включая методы оценки качества управления персоналом. Значи-

мость данной оценочной процедуры в том, что  устанавливаются  сильные и 

слабые стороны системы управления персоналом, сложившейся на предприя-

тии, выявляются возможности для улучшения HR-процессов.  Обосновано, что 

качество управления персоналом зависит, в том числе, и от качества работы спе-

циального кадрового подразделения – HR-службы, а также от его результатов. 

Отмечено, что компетентность этого подразделения, его способность решать 

поставленные задачи и достигать целей, можно установить в ходе аудита. Вы-

делены цель, задачи и принципы функционирования HR-службы. Определены 

направления аудиторской проверки, выделены методы для оценки, предложены 

оценочные критерии и показатели.   
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ния персоналом, качество управления персоналом, оценка качества управления 

персоналом, HR-служба, аудит работы HR-службы. 

 

Adstract.  The article presents some results of the final stage of the research work 

of the Department of Transport Economics, Logistics and Quality Management of 

Omsk State Transport University on the topic «Assessment of the quality of function-

ing of a modern transport and logistics system». The stage is devoted to a comparative 

analysis of methods for assessing the quality of functioning of a modern transport and 

logistics system, including methods for evaluating the quality of personnel manage-

ment. The significance of this evaluation procedure is that the strengths and weak-

nesses of the personnel management system established at the enterprise are estab-

lished, and opportunities for improving HR processes are identified. It is proved that 

the quality of personnel management depends, among other things, on the quality of 

work of a special HR department - HR service, as well as on its results. It is noted that 
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the competence of this department, its ability to solve tasks and achieve goals can be 

established during the audit. The purpose, objectives and principles of HR service 

functioning are highlighted. The directions of the audit are defined, methods for eval-

uation are highlighted, evaluation criteria and indicators are proposed. 

Keywords: transport and logistics system of the enterprise, personnel manage-

ment system, HR management quality, HR management quality assessment, HR ser-

vice, HR service audit 
 

Введение 

В текущем году преподаватели кафедры завершают научно-исследователь-

скую работу по теме «Оценка качества функционирования современной транс-

портно-логистической системы». На протяжении пяти лет всесторонне изуча-

лись проблемы создания, функционирования и развития транспортно-логисти-

ческой системы (далее – ТрЛС) на макро – и микроуровнях, включая вопросы 

кадрового обеспечения, управления персоналом, сохранения и развития кадро-

вого потенциала предприятий. В результате сформирована концепция управле-

ния логистическим персоналом, систематизированы основные направления HR 

– политики, которые были формализованы в виде стандарта предприятия, обос-

нована и разработана современная модель системы управления персоналом (да-

лее – СУПер), определены критерии и показатели оценки ее результативности и 

эффективности, в рамках созданной модели с использованием процессного под-

хода раскрыты основные кадровые технологии [1], [2], [3]. Все это позволило 

создать основу для разработки документированных процедур по управлению 

персоналом предприятий, участников ТрЛС. 

Современные вызовы настоящего периода, обусловленные недостатком 

кадров в производственной сфере, строительстве, транспортной отрасли, не 

только подтвердили значимость кадрового обеспечения предприятий, но и под-

крепили вывод одного из этапов ГБ НИР, о том, что оно является необходимым 

условиям эффективного функционирования ТрЛС, наравне и другими видами – 

организационным, финансовым, техническим, технологическим, информацион-

ным [4]. 

Проблемы обеспечения квалифицированным логистическим персоналом на 

уровне предприятия, методы оценки текущего состояния дел, поиск решений 

насущной проблемы стали предметом дополнительного изучения при выполне-

нии ГБ НИР. Среди мер, направленных на приток необходимого числа рабочих 

и специалистов, а также сохранение кадрового состава,  в процессе исследования 

выделены следующие – активное участие в организации ярмарок вакансий, пред-

ложение достойного размера оплаты труда, развитие взаимодействия с образова-

тельными организациями по подготовке молодых специалистов, увеличение ко-

личества мест для стажировок на разных участках работы, организация произ-

водственных практик студентов, возрождение института наставничества, подго-

товка рабочих кадров собственными силами с участием наставников или в учеб-

ных центрах при предприятиях, найм работников, вышедших на пенсию, инве-

стирование средств в повышение производительности труда и другие. 



Реализация названных мер требует активностей от руководителей и специ-

алистов по управлению персоналом предприятия. Готово ли специальное под-

разделение (далее – HR-служба) к расширению своего функционала, могут ли ее 

специалисты справиться с новыми вызовами, способна ли сформированная на 

предприятии СУПер удержать новых работников и не допустить увольнения ква-

лифицированных кадров – ответы на эти и другие вопросы можно получить в 

результате оценки качества работы HR-службы и качества HR-процессов, входя-

щих в современную модель СУПер, таких как «разработка политики и стратегии 

в области управления персоналом, формирование персонала, первичное распре-

деление, развитие персонала, сохранение персонала, перераспределение и ис-

пользование персонала, организация методического и ресурсного обеспечения 

работы по управлению персоналом, кадровое администрирование, оценка ре-

зультативности и эффективности СУПер» [5]. 

Необходимость проведения внутренней проверки обосновывает важность 

обоснования направлений аудита в области HR, выбора методов  оценки, опре-

деления оценочных критериев и показателей, что и стало одной из задач автор-

ского исследования, выполненного в рамках заключительного этапа ГБ НИР, ко-

торый посвящен сравнительному анализу методов оценки качества функциони-

рования современной ТрЛС, включая методы оценки качества управления пер-

соналом.  

В процессе исследования было установлено четыре основных направления 

для оценки: 1) проверка соблюдения предприятием требований трудового зако-

нодательства, документированных кадровых процедур и технологий, выполне-

ния стандартов предприятия, относящихся к управлению персоналом; 2) про-

верка соблюдения принципов принятой кадровой политики, достижения целей 

по управлению персоналом, выполнения мероприятий в соответствии с утвер-

жденной стратегией в этой области; 3) оценка результативности и эффективно-

сти сложившейся на предприятии СУПер; 4) оценка качества работы кадрового 

подразделения. Методика оценки первых трех направлений разработана на 

предыдущих этапах ГБ НИР, результаты опубликованы в источниках [5], [6], [7]. 

В статье представлены отдельные результаты исследования, относящиеся к чет-

вертому направлению оценки в области управления персоналом. 

 

Методология исследования 

Кадровое обеспечение ТрЛС предприятия – это комплекс действий и меро-

приятий, направленных на комплектование подразделений, выполняющих ос-

новные и вспомогательные логистические функции, профессионально подготов-

ленными работниками, обладающими необходимыми компетенциями, установ-

ление с ними трудовых отношений в соответствии с законодательством, их раз-

витие, использование и закрепление на предприятии» [7]. 

Проблема кадрового обеспечения предприятия в целом и логистического 

персонала в частности требует особого внимания со стороны руководителей, от-

вечающих за управление персоналом на всех уровнях иерархии. Функция кад-

рового обеспечения ТрЛС предприятия осуществляться HR-службой в соответ-

ствии с кадровой политикой, HR-стратегией и в рамках СУПер. HR-служба 



«призвана осуществлять весь комплекс мер, связанных с эффективным управ-

лением персонала, участвовать и выполнять ведущую роль в формировании и 

развитии высококвалифицированного кадрового и человеческого потенциала, 

способного эффективно реализовывать планы развития организации» [8]. 

Постановка проблемы определила цель исследования – раскрыть основные 

направления аудита работы HR-службы. Для ее достижения были решены сле-

дующие задачи – выделены цель, задачи и принципы функционирования HR-

службы, определены способы проведения аудита, сформулированы его направ-

ления, предложены оценочные критерии, перечислены методы оценки качества 

работы HRслужбы. Объектом исследования выступала деятельность подразде-

ления предприятия по управлению персоналом, предметом – направления и ин-

струменты аудита HR–службы. 

Исследование осуществлено с применением методов сбора вторичной ин-

формации, анализа, синтеза, дедукции и индукции. 

 

Результаты исследования 

Под качеством работы HR – службы понимается соответствие (несоответ-

ствие) требованиям трудового законодательства, нормативно-методической до-

кументации, которая устанавливает правила, нормы, описывает процедуры и ре-

гламенты выполнения различных видов работ сотрудниками данного подразде-

ления. Согласно Положению о подразделении HR-служба разрабатывает  орга-

низационно-распорядительные документы в области управления персоналом, 

относящиеся ко по всем HR-процессам СУПер, она непосредственно участвует 

в кадровых процедурах как организатор, координатор, исполнитель, контролер,  

отвечает за достижение показателей результативности и эффективности СУПер 

и ее составляющих. 

Цель деятельности подразделения соотносится с целью управления персо-

налом и состоит в обеспечении эффективного функционирования и развития 

предприятия.  Ее достижение обеспечивается за счет решения ряда задач – пла-

нирование и обеспечение потребности предприятия в персонале, имеющего не-

обходимый уровень образования и специальность, проведение процедур по под-

бору, отбору и приему персонала, адаптация новых работников к содержанию и 

условиям труда, рациональная расстановка по рабочим местам и назначение на 

должность с учетом соответствия кандидата требованиям, горизонтальное и 

вертикальное перемещение, мотивация работников к труду для достижения кон-

кретных результатов, организация наставничества для передачи молодежи про-

фессионального мастерства, оценка персонала и результатов его труда; развитие 

и управление карьерой, а также за счет иных задач кадровой политики и реали-

зации стратегии по управлению персоналом.  

При их решении и руководители сотрудники HR-службы должны соблю-

дать  фундаментальные основы и правила управления персоналом – строго со-

блюдать трудовое законодательство, принимать управленческие решения по ре-

зультатам оценки и с учетом экономической целесообразности и возможных по-

следствий, обеспечивать рост рентабельности инвестиций в развитие персонал, 



при управлении персоналом сочетать единоначалие и коллегиальность, центра-

лизацию и децентрализацию, использовать человеческие  ресурсы в соответ-

ствии с квалификацией работников и личным потенциалом, отбор кандидатов 

на вакантные должности проводить с учетом требований к компетентности, во-

влекать персонал в решение  общих корпоративных задач, включая оценку ре-

зультатов работы, вознаграждать и продвигать работников по заслугам, форми-

ровать долгосрочные  взаимоотношения между работниками и предприятием 

как работодателем с целью сохранения квалифицированных кадров, контроли-

ровать исполнение решений по управлению персоналом и другие. 

Аудит работы HR-службы может проводиться собственными силами (внут-

ренний) и привлеченными специалистами консалтинговых компаний (внешний). 

Достоинство первого способа, который является наиболее экономичным, в том, 

что сотрудники предприятия, осуществляющие внутренний аудит, имеют четкое 

понимание того, чем занимается предприятие, какие существуют внутренние 

проблемы, мешающие нормальному функционированию и развитию, сотруд-

ники способны не только дать оценку работе кадрового подразделения, но и обо-

значить проблемные вопросы и обозначить возможные варианты для их реше-

ния. Достоинство второго заключаются в том, что взгляд со стороны обеспечи-

вает объективную оценку, результаты вызывают большее доверие у руководите-

лей, а конфиденциальность предоставляет сотрудникам откровенно высказы-

ваться о положении дел на предприятии. Среди основных недостатков внутрен-

него аудита следует назвать субъективизм оценки, а также невозможность обес-

печить конфиденциальность информации, внешнего – значительные финансо-

вые затраты, длительность проверки из-за того, что специалистам по консал-

тингу потребуется больше времени для изучения и анализа ситуации, возможные 

преграды со стороны отдельных руководителей и сотрудников, нежелающих 

раскрывать информацию о происходящем на предприятии. 

Направлениями аудита работы HR-службы  являются статус и место HR-

службы в организационной структуре предприятия, принципы построения и ее 

структура, уровень квалификации ее руководителя и специалистов, уровень 

нормативно-методического и информационного обеспечения, отношение к 

службе высшего руководства, а также руководителей и сотрудников производ-

ственных и производственных подразделений, принципы управления персона-

лом, HR-процессы и функционал службы, результативность и эффективность ее 

работы. Фрагмент перечня сфер, изучаемых в ходе аудита, а также оценочных 

критериев представлен в таблице 1. 

 

Таблица 1 – Фрагмент перечня сфер изучения и оценочные критерии (со-

ставлено с использованием источника [9]) 

Изучаемая 

сфера 

Оценочные критерии (показатели) 

Статус и ме-

сто HR- 

службы  в 

• Количество подразделений в HR-службе 

• Уровень иерархии, занимаемый HR-службой в орга-

низационной структуре предприятия 



Изучаемая 

сфера 

Оценочные критерии (показатели) 

оргструктуре 

предприятия 
• Статус должностного лица, у которого в прямом под-

чинении находится служба 

• Соответствие роли HR-службы уровню развития 

предприятия 

• Цели и задачи, стоящие перед  службой, их соотно-

шение с целями и задачами предприятия 

• Соответствие плана работы и плана развития  

службы стратегии развития предприятия 

• Соответствие объема власти и полномочий у руково-

дителя и  специалистов, поставленных задачам 

• Количество подразделений на предприятии, участву-

ющих в реализации HR-функций 

• Разделение труда между HR-службой и подразделе-

ниями, участвующими в реализации HR-функции  

• Уровень изолированности, разрозненности / коопера-

ции, сплоченности подразделений, участвующих в реализа-

ции HR-функции 

Анализ струк-

туры HR-

службы и со-

блюдение 

принципов 

менеджмента 

• Сопоставление типа (вида) оргструктуры службы и 

типу (виду) оргструктуре предприятия 

• Соответствие оргструктуры службы характеру дея-

тельности предприятия 

• Степень распределения обязанностей по выполнению 

HR-функций между подразделениями, входящими в HR-

службу, а также наделения их правами 

• Уровень централизации/децентрализации полномо-

чий  

• Наличие/отсутствие статусной иерархии в службе и 

совместимость объема полномочий ее подразделений с 

иерархическими уровнями 

• Сопоставимость между количеством сотрудников 

HR-службы и трудоемкостью их работы 

Оценка 

уровня квали-

фикации ру-

ководителя и 

специалистов 

• Сопоставимость профессионального уровня HR-спе-

циалистов с целями, задачами и стратегией развития пред-

приятия 

• Соответствие квалификационного и профессиональ-

ного уровня HR-руководителя и специалистов  должност-

ным обязанностям, выполняемым функциям, задачам, по-

ставленным перед ними, потребностям предприятия  

Уровень ме-

тодического и 
• Наличие/отсутствие документально оформленной 

кадровой  политики и HR-стратегии 



Изучаемая 

сфера 

Оценочные критерии (показатели) 

информаци-

онного обес-

печения 

• Уровень информированности персонала предприятия 

о содержании кадровой политики и HR-стратегии  

• Степень согласия руководителей и работников пред-

приятия с содержанием HR-политики и стратегии 

Оценка ре-

зультативно-

сти и эффек-

тивности ра-

боты  HR – 

службы 

• Результативность выполнения функции управления  

• Уровень выполнения задач по управлению персона-

лом 

• Достижение плановых количественных показателей, 

установленных в рамках СУПер (коэффициенты укомплек-

тованности кадров, текучести, стабильности, эффективно-

сти инвестиций в развитие персонала, удовлетворенности 

трудом, показатель производительности труда, отклонение 

плановых затрат на персонал и другие) 

 

Аудит работы HR-службы проводится  с помощью количественных и каче-

ственных методов. Применяются методы анализа организационно-распоряди-

тельных и нормативных документов, метод «мозговой атаки», экспертных оце-

нок, методы «Дельфи» и «Дерево целей», деловые игры, анкетирование сотруд-

ников предприятия и HR-специалистов, интервьюирование руководителей и со-

трудников, экспертные интервью, диагностические интервью, изучение мнений 

экспертов [10]. 

 

Обсуждение результатов 

Практическая значимость полученных результатов заключается в том, что 

аудит HR-процессов позволяет получить информацию о текущем состоянии ре-

ализуемых функций по управлению персоналом, спрогнозировать развитие про-

цессов в будущем, и на этой основе принять управленческие решения для до-

стижения целей в области управления персоналом, соотносимых с целями раз-

вития предприятия. Посредством проведения аудита HR-службы можно опре-

делить «сильные стороны», выявить «узкие места» в работе должностных лиц и 

специалистов, определить пути выхода из создавшейся ситуации, привести ар-

гументы в пользу необходимости принятия мер, направленных на приток ква-

лифицированных кадров, улучшение условий и оплаты труда, сохранение про-

фессионалов, обосновать инвестиции в развитие персонала, составить план не-

обходимых организационных изменений и мероприятий, которые позволили бы 

справиться с современными вызовами. 

 

Выводы 

В процессе всего исследования, выполняемого в рамках ГБ НИР, персонал 

предприятия рассматривался как ключевой ресурс, от которого зависит дости-

жение поставленных целей, эффективное функционирование и развитие транс-

портно-логистической системы, конкурентоспособность предприятия. Такой 



взгляд на персонал позволил обосновать значимость системы управления пер-

соналом и HR-процессов, выполняемых при реализации СУПер, а также необ-

ходимость проведения аудита как процессов, так деятельности кадрового под-

разделения. Аудит работы HR-службы, который может проводиться как соб-

ственными силами, так и привлеченными специалистами консалтинговых ком-

паний, заключается в оценке результатов и эффективности ее деятельности, со-

отнесение результатов с итогами функционирования предприятия, выявление 

недостатков в работе службы, тормозящих развитие транспортно-логистиче-

ской системы предприятия. Результаты, полученных в процессе заключитель-

ного этапа ГБ НИР, предназначены для предприятий, формирующих внутрен-

нюю транспортно-логистическую систему, а также тех, кто является участни-

ками макро-и микро логистических систем. 
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