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ВВЕДЕНИЕ 

 

Точно как и автомобиль не может ехать без мотора, так и управление 

предприятием не может существовать без людей, приводящих ее в действие, 

которые являются ее сердцем, мотором. Конкретно люди приводят в действие 

имеющиеся в распоряжении любой организации станки, машины, финансы, 

сырье и прочее. И как мотор машины, так и персонал организации может 

работать по-разному. Наладить работу этого «мотора» и есть первейшая задача 

руководства любой организации. 

Актуальность темы выпускной квалификационной работы определена 

тем, что в начале 21 столетия деятельность каждого предприятия в большей 

мере зависит от его сотрудников. Отражением этого в области науки и 

образования служит бурное развитие и широкое распространение знаний в 

области управления персоналом. Итоги работ многих кредитных организаций и 

накопленный опыт их работы с кадрами  доказывают, что формирование 

рабочих коллективов - это обеспечение  высочайшего качества кадрового 

потенциала являются решающими факторами эффективности деятельности и 

конкурентоспособности банковских продуктов и услуг. Проблемы в области 

управления персоналом и повседневная работа с кадрами, по оценке 

специалистов в ближайшее время будут постоянно находиться в центре 

внимания руководства. 

Основной задачей системы управления персоналом является обеспечение 

четкого выполнения персоналом функций и задач, определенными и 

поставленными в соответствие с целями банка. Для обеспечения четкого 

выполнения поставленных задач персоналом в банке должна быть 

сформулирована кадровая политика, которая определяет стратегию кадровой 

работы, устанавливает точно все цели и задачи, определяет принципы подбора, 

расстановки и развития персонала. 

Причина выбора данной темы заключается в том, что сложность, 

многоаспектность и взаимозависимость управленческих проблем, 
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определяющих характер практических преобразований в деятельности 

организаций, требует новых идей и подходов, раскрывающих пути повышения 

эффективности системы управления. 

Целью выпускной квалификационной работы является разработка 

рекомендаций по повышению эффективности системы управления персоналом 

в Дополнительном офисе № 6991/0677 ПАО «Сбербанк». 

Для достижения поставленной цели необходимо решение ряда задач:  

1) рассмотрение теоретических аспектов работы системы управления 

персоналом: характеристика системы управления персоналом, роль кадровой 

службы в системе управления персоналом, современные подходы к управлению 

персоналом. 

2) анализ характеристики деятельности Дополнительного офиса № 

6991/0677. 

3) анализ системы управления персоналом в Дополнительном офисе 

№ 6991/0677. 

4) разработка рекомендаций по повышению эффективности системы 

управления персоналом в Дополнительном офисе № 6991/0677. 

Объектом исследования является Дополнительный офис № 6991/0677 

ПАО «Сбербанк».                                                                                                                                                                                                                                                                       

Предметом данной бакалаврской работы является действующая в этой 

организации технология управления персоналом. 

В качестве методологических оснований будет использоваться 

исследовательский способ, позволяющий диагностировать проблемы 

управления персоналом, для выработки эффективных решений, повышающие 

необходимые показатели. 

Структура работы включает 3 главы.  

Первая глава посвящена теоретическим основам системы управления 

персоналом. В этой главе рассматриваются такие вопросы, как: характеристика 

системы управления персоналом, роль кадровой службы в системе управления 

персоналом и современные подходы к управлению персоналом. 
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Вторая глава посвящена анализу системы управления персоналом в 

Дополнительном офисе № 6991/0677. В этой главе раскрыта характеристика 

деятельности и рассмотрен анализ системы управления персоналом. 

На основе анализа системы управления в 3 главе разработаны 

рекомендации по повышению эффективности системы управления персоналом. 

Таким образом, существует необходимость теоретического осмысления и 

практического изучения системы управления персоналом в кредитной 

организации. 
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Глава 1 Теоретические основы управления персоналом 

 

1.1 Характеристика системы управления персоналом в организации 

 

Управление персоналом (англ. human resources management, HRM, HR-

менеджмент) — область знаний и практической деятельности, направленная на 

обеспечение организации качественным персоналом, способным выполнять 

возложенные на него трудовые функции, и оптимальное его использование. 

Управление персоналом является неотъемлемой частью качественных систем 

управления организации [8, с. 15-18]. 

Деятельность по управлению персоналом — целенаправленное 

воздействие на человеческую составляющую организации, ориентированное на 

приведение в соответствие возможностей персонала и целей, стратегий, 

условий развития организации. Управление персоналом подразделяется на 

следующие сферы деятельности: поиск и адаптация персонала, оперативная 

работа с персоналом (включая обучение и развитие персонала, оперативную 

оценку персонала, организацию труда, управление деловыми коммуникациями, 

мотивацией и оплатой труда), стратегическая работа с персоналом. 

Управление персоналом - это совокупность принципов, методов и средств 

целенаправленного воздействия на персонал, обеспечивающих максимальное 

использование их интеллектуальных и физических способностей при 

выполнении трудовых функций для достижения целей предприятия [12, с. 22-

23]. 

Управление — это всеобъемлющее понятие, включающее в себя все 

действия и всех лиц, принимающих решения, в которые входят процессы 

планирования, оценки, реализации проекта и контроля. 

Теория управления как наука возникла в конце прошлого века и с тех пор 

претерпела значительные изменения. 

Выделяют следующие основные задачи: 

https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%90%D0%BD%D0%B3%D0%BB%D0%B8%D0%B9%D1%81%D0%BA%D0%B8%D0%B9_%D1%8F%D0%B7%D1%8B%D0%BA
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9E%D0%BF%D1%82%D0%B8%D0%BC%D0%B0%D0%BB%D1%8C%D0%BD%D0%BE%D0%B5_%D1%80%D0%B5%D1%88%D0%B5%D0%BD%D0%B8%D0%B5
https://ru.wikipedia.org/w/index.php?title=%D0%A1%D0%B8%D1%81%D1%82%D0%B5%D0%BC%D0%B0_%D0%BC%D0%B5%D0%BD%D0%B5%D0%B4%D0%B6%D0%BC%D0%B5%D0%BD%D1%82%D0%B0&action=edit&redlink=1
https://ru.wikipedia.org/w/index.php?title=%D0%A1%D0%B8%D1%81%D1%82%D0%B5%D0%BC%D0%B0_%D0%BC%D0%B5%D0%BD%D0%B5%D0%B4%D0%B6%D0%BC%D0%B5%D0%BD%D1%82%D0%B0&action=edit&redlink=1
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%90%D0%B4%D0%B0%D0%BF%D1%82%D0%B0%D1%86%D0%B8%D1%8F_%D0%BF%D0%B5%D1%80%D1%81%D0%BE%D0%BD%D0%B0%D0%BB%D0%B0
https://ru.wikipedia.org/w/index.php?title=%D0%9E%D0%B1%D1%83%D1%87%D0%B5%D0%BD%D0%B8%D0%B5_%D0%B8_%D1%80%D0%B0%D0%B7%D0%B2%D0%B8%D1%82%D0%B8%D0%B5_%D0%BF%D0%B5%D1%80%D1%81%D0%BE%D0%BD%D0%B0%D0%BB%D0%B0&action=edit&redlink=1
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9E%D1%86%D0%B5%D0%BD%D0%BA%D0%B0_%D0%BF%D0%B5%D1%80%D1%81%D0%BE%D0%BD%D0%B0%D0%BB%D0%B0
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9E%D1%86%D0%B5%D0%BD%D0%BA%D0%B0_%D0%BF%D0%B5%D1%80%D1%81%D0%BE%D0%BD%D0%B0%D0%BB%D0%B0
https://ru.wikipedia.org/w/index.php?title=%D0%9E%D1%80%D0%B3%D0%B0%D0%BD%D0%B8%D0%B7%D0%B0%D1%86%D0%B8%D1%8F_%D1%82%D1%80%D1%83%D0%B4%D0%B0&action=edit&redlink=1
https://ru.wikipedia.org/w/index.php?title=%D0%91%D0%B8%D0%B7%D0%BD%D0%B5%D1%81-%D0%BA%D0%BE%D0%BC%D0%BC%D1%83%D0%BD%D0%B8%D0%BA%D0%B0%D1%86%D0%B8%D0%B8&action=edit&redlink=1
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9C%D0%BE%D1%82%D0%B8%D0%B2%D0%B0%D1%86%D0%B8%D1%8F_%D0%BF%D0%B5%D1%80%D1%81%D0%BE%D0%BD%D0%B0%D0%BB%D0%B0
https://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9E%D0%BF%D0%BB%D0%B0%D1%82%D0%B0_%D1%82%D1%80%D1%83%D0%B4%D0%B0
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- Комплектация штата организации в соответствии со стратегией 

развития в кратко-, средне- и долгосрочной перспективах, а также с целями 

производственного плана, включая конкретные финансовые показатели; 

- создание системы подготовки руководящего резерва, обеспечение 

преемственности руководства и снижение риска кадровых потерь; 

- принятие решений о судьбе менеджеров, не справляющихся со 

своими задачами; 

- ориентация службы управления персоналом на достижение 

производственных результатов; 

- профессиональное развитие персонала - систематическое 

подкрепление, усовершенствование и расширение спектра знаний, развитие 

личных качеств, необходимых для освоения новых профессиональных знаний и 

навыков, необходимых для выполнения обязанностей на протяжении всей 

трудовой деятельности сотрудника. 

В системе управления персоналом выделяются субъект и объект. Под 

субъектом (управляющий элемент) понимается носитель функции управления 

персоналом, т.е. совокупность органов и работников, реализующих функции 

управления персоналом. Субъект управления персоналом - это тот, от кого 

зависит качество принятия управленческих решений, а, следовательно, 

последующий результат деятельности работника, подразделения и всего 

предприятия в целом. Субъект управления персоналом - это тот, кто обладает 

функциями управления персоналом; занимает активное положение по 

отношению к объекту управления; имеет для этого необходимые возможности. 

Субъекты управления персоналом можно разделить на внутренние и внешние. 

Внутренними субъектами управления персоналом являются: 

1) функциональный аппарат, управляющий процессами подготовки, 

приема, адаптации, перемещения производственных кадров и т.п.; 

2) линейный управленческий персонал, осуществляющий руководство 

подчиненными подразделениями и коллективами; 



10 

 

3) различные рабочие, профсоюзные и другие общественные 

организации, выполняющие ряд функций по сплочению коллектива, 

воспитанию его членов, развитию их творческой активности; 

4) неформальные лидеры, имеющиеся в коллективе. 

К внешним субъектам деятельности по управлению персоналом 

относятся: государство и те его органы, которые принимают законы, 

регулирующие сферу трудовых отношений; ассоциации предпринимателей, 

вырабатывающие рекомендации в области управления, в том числе управления 

персоналом; организации, занимающиеся вопросами труда, и в первую очередь 

профсоюзы; собственники предприятий, нередко устанавливающие особые 

правила в области управления персоналом. 

Объект (управляемый элемент, т.е. то, что изучается) - это основные 

компоненты системы управления персоналом: подбор, расстановка, оценка, 

стимулирование и т.д [6, с. 19-21]. 

Необходимо различать принципы управления персоналом, под которыми 

понимают правила, основные положения и нормы, которым должны следовать 

руководители и специалисты в процессе управления персоналом. Основные 

принципы формирования и функционирования управления персоналом 

предприятия представлены в таблице 1. Все принципы системы управления 

персоналом реализуются во взаимодействии. Их сочетание зависит от 

конкретных условий функционирования системы управления персоналом 

предприятия. 

Основные элементы системы управления персоналом предприятия 

представлены в таблице 1[5, с. 16-18]. 

Принципы управления персоналом — правила, основные положения и 

нормы, которым должны следовать руководители и специалисты в процессе 

управления персоналом. Познавая принципы, люди открывают 

закономерности. Принципы управления персоналом отражают требования 

объективно действующих экономических законов и закономерностей, поэтому 

и сами являются объективными. 

http://www.grandars.ru/college/biznes/upravlenie-personalom.html
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Таблица 1 -  Принципы формирования и функционирования управления 

персоналом 

Принцип системы 

управления 

персоналом 

Содержание 

Экономичность 

Предполагает наиболее эффективную и экономичную систему 

управления персоналом, снижение доли затрат на систему 

управления в общих затратах на единицу выпускаемой 

продукции, повышение эффективности производства 

Прогрессивность 
Означает соответствие системы управления персоналом 

передовому зарубежному и отечественному опыту 

Перспективность 
При формировании системы управления персоналом следует 

учитывать перспективы развития предприятия 

Оптимальность 
Выбор наиболее рационального варианта предложений по 

формированию управления персоналом 

Научность 

Разработка мероприятий по формированию управления 

персоналом должна основываться на достижениях науки в 

области управления 

Оперативность 
Своевременное принятие решений в области управления 

персоналом 

Согласованность 

Взаимодействие между иерархическими звеньями по вертикали, 

а также между звеньями системы управления персоналом по 

горизонтали должны быть согласованы с основными целями 

предприятия 

 

Все принципы управления персоналом реализуются во взаимодействии. 

Их сочетание зависит от конкретных условий функционирования системы 

управления персоналом предприятия. 

Они находят отражение в объективных закономерностях практики 

управления и определяют требования к конкретной системе, структуре и 

организации управления. 

Основные элементы системы управления персоналом предприятия 

представлены в таблице 2 [17, с. 40-45]. 
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Таблица 2 - Основные элементы системы управления персоналом предприятия 

Элемент системы 

управления персоналом 
Содержание 

1. Кадровая политика 

предприятия 

Под кадровой политикой предприятия понимают систему 

теоретических взглядов, требований, принципов, определяющих 

основные направления работы с персоналом, а также методы этой 

работы, позволяющие создать высокопроизводительный 

сплоченный коллектив 

2. Кадровое 

планирование 

работников 

В рамках кадрового планирования решаются задачи определения 

потребностей предприятия в персонале необходимой численности 

и качества 

3. Подбор и отбор 

персонала 

Процесс подбора и отбора персонала состоит из нескольких 

этапов: поиск кандидатов к занятию вакантных мест; детализация 

требований к кандидату на занятие свободной вакансии: 

проведение отбора; прием на работу 

4. Адаптация новых 

работников 

В процессе общей ориентации, осуществляемой службой 

управления персоналом, происходит ознакомление нового 

работника с предприятием, его политикой, условиями труда, 

охраной труда, техникой безопасности и т.д. По направленности 

адаптация бывает: профессиональная, психофизиологическая и 

социально-психологическая 

5. Профессиональная 

подготовка и развитие 

персонала 

Существует несколько видов профессиональной подготовки и 

развития персонала на предприятии: без отрыва от производства в 

специализированных учреждениях; с отрывом от производства в 

специализированных учреждениях; на рабочем месте: 

самообразование 

6. Оценка работников 

Оценка деятельности работников предприятия представляет 

собой традиционную аттестацию. Целью аттестации является 

периодическая оценка и критическое рассмотрение 

потенциальных возможностей персонала. В настоящее время 

предприятия применяют ряд новых методов оценки персонала, 

таких как: управление по целям; управление результативностью; 

метод "360 градусов". 

7. Управление 

поведением персонала 

Поведение персонала - это форма взаимодействия отдельного 

человека с окружающей производственной средой. Важным 

элементом управления поведением работников является умение 

управлять конфликтами на предприятии 

8. Кадровое 

делопроизводство 

Для всех типов документов необходимо выполнение целого ряда 

работ, объединяемых понятием "делопроизводство" 
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Персонал организации — самый сложный объект управления. В отличие 

от материальных активов, люди способны самостоятельно принимать решения 

и оценивать предъявляемые к ним требования. Кроме того, персонал — это 

коллектив, каждый член которого имеет свои интересы и весьма чувствителен к 

управленческим воздействиям, причем реакцию на них нередко сложно 

предугадать [15, с. 32-35]. 

Современные концепции управления персоналом основаны на признании 

возрастающей значимости личности сотрудника, на изучении его мотиваций, 

умении правильно формировать их и корректировать в соответствии со 

стратегическими задачами, стоящими перед компанией.  

Несмотря на то, что с точки зрения руководства основной целью бизнеса 

является получение прибыли, современная теория и практика управления 

персоналом немалое внимание уделяет необходимости удовлетворения не 

только материальных, но и социальных потребностей сотрудников.  

Управление персоналом базируется на нескольких важных принципах:  

- принцип подбора персонала по деловым и личным качествам; 

- принцип преемственности: сочетание в коллективе опытных и 

молодых сотрудников; 

- принцип должностного и профессионального продвижения 

работников на основе использования обоснованных критериев оценки их 

деятельности и обеспечения условий для постоянного карьерного роста; 

- принцип открытого соревнования: компания, которая 

заинтересована в создании кадрового потенциала, должна поощрять 

соревнование между сотрудниками, претендующими на руководящие 

должности; 

- принцип сочетания доверия к работникам и проверки исполнения 

распоряжений;  

- принцип соответствия — порученная работа должна 

соответствовать возможностям и способностям исполнителя; 
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- принцип автоматического замещения отсутствующего сотрудника с 

учетом служебных должностных инструкций; 

- принцип повышения квалификации;  

- принцип правовой защищенности — все кадровые управленческие 

решения должны приниматься только на основе действующих правовых актов 

[10, с. 17-18].  

Управление персоналом должно иметь системный характер, то есть 

необходим скоординированный подход ко всем направлениям формирования и 

регулирования кадрового состава компании: набору персонала, расстановке 

руководящих кадров, подготовке и повышению квалификации, отбору и 

трудоустройству. 

 

1.2 Система управления персоналом в банках 

 

Система управления коммерческим банком строится на основе долевого 

способа образования уставного фонда (в виде паев или акций), а степень 

участия и реальное влияние учредителя банка на его деятельность определяется 

размерами пакета акций и их типом. Учредителями банка в настоящее время 

могут быть министерства, ведомства, другие органы государственного 

управления, банки, объединения, предприятия, организации, учреждения, а 

также физические лица. Доля каждого из учредителей, акционеров (участников) 

не должна превышать 35% размера уставного капитала. Минимальный состав 

учредителей банка — 3 физических (юридических) лица. 

Учредители или акционеры вступают в банк на добровольных началах. 

Общее руководство деятельностью коммерческих банков осуществляют 

собрания пайщиков, или акционеров, и советы банков, которые избираются из 

их представителей. Управляют текущей деятельностью правления, образуемые 

советами банков. Уставами банков обычно предусматривается, что члены 

правления не могут быть одновременно членами Совета. 

Все органы банковского управления имеют свои конкретные права. 

https://finekon.ru/komm%20banki.php
https://finekon.ru/akcii.php
https://finekon.ru/ustavnyj%20kapital.php
https://finekon.ru/bank.php
https://finekon.ru/akcionernoe%20obshhestvo.php
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Основным (высшим) органом управления коммерческим банком является 

собрание акционеров (пайщиков) банка. Оно реализует свои функции и задачи 

непосредственно через исполнительные, а также контрольные органы банка, 

которые целиком ему подотчетны. Собрание акционеров (пайщиков) решает 

основные вопросы, определяющие деятельность банка. Оно принимает 

решения об основании банка, численности его участников, размере уставного 

фонда, паевого взноса; избирает совет банка и ревизионную комиссию; 

утверждает устав банка и Положение о совете, правлении банка, ревизионной 

комиссии и вносит в них изменения; рассматривает и утверждает годовой 

баланс банка, отчет о прибылях и убытках за истекший операционный год, 

заключение и отчет ревизионной комиссии, распределяет прибыль банка и т.п. 

Совет банка решает вопросы об открытии филиалов и представительств 

банка, структуре и численности его работников, о расходах на содержание и 

развитие банка; определяет основные условия предоставления кредитов. Он 

также вносит предложения собранию акционеров (пайщиков) об изменении 

уставного фонда, устава банка; утверждает постоянно действующие комитеты и 

избирает их членов; контролирует работу правления. 

Правление банка организует и осуществляет руководство оперативной 

деятельностью банка и обеспечивает выполнение решений собрания 

акционеров (пайщиков) и совета банка; утверждает положения о структурных 

подразделениях, филиалах банка; решает вопросы подбора, подготовки и 

использования кадров. 

Управление персоналом коммерческого банка является одним из 

актуальных и значимых направлений развития банковского менеджмента. В 

основе концепции управления персоналом лежит исследование потенциальных 

возможностей работников банка в области знаний, мотивации к работе, умения 

успешно достигать стоящие перед ними цели и решать задачи. Управление 

персоналом характеризуется реализацией процессов, включающих полное и 

своевременное удовлетворение потребностей организации в трудовых ресурсах 

на основе достижения необходимого и достаточного уровня квалификации и 

https://finekon.ru/fin%20otchjotnost.php
https://finekon.ru/fin%20otchjotnost.php
https://finekon.ru/fin%20rezultaty.php
https://finekon.ru/filialy.php
https://finekon.ru/filialy.php
https://finekon.ru/rashody.php
https://finekon.ru/kredit,%20kak%20osnova.php
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специализации кадров. 

В настоящее время система управления кадрами банка представляет 

собой совокупность взаимосвязанных процессов, объединенных в следующие 

составные и взаимодействующие элементы (этапы): 

- планирование трудовых ресурсов — разработка перспективных 

программ по управлению потенциальными потребностями в персонале, что в 

свою очередь включает: 

- оценку наличных трудовых ресурсов; 

- оценку будущих потребностей в персонале; 

- разработку программ по управлению будущих потребностей в 

трудовом ресурсном потенциале; 

- подбор и расстановку кадров — профориентация и адаптация 

принятых сотрудников, создание резерва потенциальных кадров по всем 

должностям, отбор лучших сотрудников из резерва, созданног о в ход е набор а, 

дл я и х будуще й деятельност и; 

- организаци ю воспитательно й работ ы с персонало м — развити е у 

сотруднико в понимани я те х требовани й, выполнени е которы х необходим о дл я 

данно й организаци и, ориентаци я н а трудовы е результат ы, имеющи е должну ю 

оценк у; 

- подготовк у и повышени е квалификаци и кадро в — разработк а и 

реализаци я програм м п о обучени ю персонал а трудовы м навыка м, 

необходимы м дл я эффективног о выполнени я рабо т, разработк а методи к оценк и 

трудово й деятельност и и доведени е и х д о сотруднико в, разработк а 

обоснованны х методо в продвижени я п о служб е и подготовк и руководящи х 

кадро в, разработк а структур ы заработно й плат ы и льго т дл я привлечени я и 

укреплени я штат а сотруднико в [2 4, с. 4 0-4 2]. 

К принципа м управлени я персонало м банк а относятс я принцип ы: 

- единств а достижени я стратегически х целе й п о кадровом у 

обеспечени ю и основны х подходо в к и х практическо й реализаци и в банк е; 
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- активног о формировани я кадрово й политик и н а основ е совместног о 

участи я все х соответствующи х подразделени й и сотруднико в банк а; 

- соответстви я специфик и банковско й деятельност и в сфер е решени я 

конкретны х кадровы х пробле м и реальны х возможносте й п о формировани ю 

трудовы х ресурсо в ка к в текущи х условия х, та к и н а перспектив у; 

- четкост и и распространенност и контрол я з а функционирующи м 

банковски м персонало м, своевременны м и качественны м выполнение м рабо т, 

содержание м сведени й о конкретны х исполнителя х. 

В соста в методо в управлени я персонало м банк а входя т следующи е: 

- экономически е метод ы (отражаю т усилени е материально й 

заинтересованност и и ответственност и работнико в з а достигнуты е результат ы 

работ ы с учето м повышени я рол и таки х экономически х рычаго в и стимуло в, 

ка к заработна я плат а, цен ы, тариф ы, норматив ы и д р.); 

- организационн о-распорядительны е метод ы (основан ы н а 

выполнени и сотрудникам и отдельны х положени й, инструкци й, приказо в, 

распоряжени й и указани й руководств а. Эт и метод ы характеризуютс я 

содержательно й и обязательно й специфико й реализаци и, в которо й имею т 

мест о полномочи я и обязанност и, дисциплинарны е требовани я и мер ы 

ответственност и); 

- социальн о-психологически е метод ы действую т и развиваютс я с 

учето м особенносте й социальног о потенциал а коллектив а н а основ е 

исследовани я и использовани я интересо в и мотиво в деятельност и работнико в, 

поддержк и позитивны х тенденци й, обеспечени я индивидуальног о подход а к 

отдельны м работника м дл я совершенствовани я взаимоотношени й сотруднико в, 

повышени я рол и и статус а личност и. 

Можн о выделит ь следующи е способ ы реализаци и указанны х выш е 

методо в: договор ы и взаимны е обязательств а, соревновани е, обме н опыто м и 

новаторств о, систем ы удовлетворени я социальны х потребносте й и интересо в, 

психологически е побуждени я и  т.д [2 8, с. 5 2-5 3]. 
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1. 3 Современны е концепци и и подход ы к управлени ю персонал а 

 

Управлени е персонало м являетс я важнейше й составляюще й 

управленческо й деятельност и, базирующейс я н а определенно м представлени и 

о занимаемо м человеко м мест е в организаци и. В теори и и практик е управлени я 

штато м организаци и можн о отметит ь четыр е направлени я, которы е получил и 

развити е в предела х тре х основны х подходо в в управлени и. Эт о таки е подход ы 

к управлени ю персонало м, ка к организационны й, экономически й и 

гуманистически й. 

1. Экономически й подхо д в управлени и положи л начал о иде и 

использовани я трудовы х ресурсо в. В экономическо м подход е ведущу ю рол ь 

играе т н е управленческа я подготовк а персонал а н а предприяти и, а техническа я 

(в обще м случа е инструментальна я, т о ест ь ориентированна я н а получени е 

трудовы х навыко в). П о сут и, организаци я – эт о совокупност ь механически х 

отношени й и, соответственн о, он а должн а функционироват ь ка к отлаженны й 

механиз м: надежн о, алгоритмизирован о, предсказуем о и достаточн о 

эффективн о [8,  с. 1 5-1 8]. 

В иде е использовани я трудовы х ресурсо в можн о выделит ь следующи е 

основны е принцип ы: 

1) подчиненны е должн ы получат ь указани я лиш ь о т одног о 

начальник а, а дл я этог о необходим о обеспечит ь единств о руководств а; 

2) неукоснительно е соблюдени е вертикал и управленчеств а, т о ест ь 

цеп ь управлени я должн а осуществлятьс я сверх у вни з о т руководител я к 

подчиненном у п о все й организаци и, используяс ь ка к средств о дл я 

коммуникаци и и приняти я решени й; 

3) количеств о персонал а, подчиненног о одном у начальник у, должн о 

быт ь оптимальны м, чтоб ы н е возникал о трудносте й в координаци и и 

коммуникаци и; 

4) четко е разграничени е линейног о и штабног о подразделени я 

организаци и, т о ест ь штабны е сотрудник и должн ы быт ь ответственн ы з а 
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содержани е деятельност и, н о н и каки м образо м н е могу т выполнят ь властны е 

полномочи я, та к ка к эт о прерогатив а тольк о лиш ь линейны х руководителе й; 

5) равновеси е межд у ответственность ю и власть ю, поскольк у не т 

смысл а назначат ь ког о-т о ответственны м з а выполнени е како й-либ о работ ы, 

есл и о н н е обладае т соответствующим и полномочиям и; 

6) обеспечени е дисциплин ы, т о ест ь исполнительност ь, подчинени е, 

энерги я и выказывани е внешни х признако в уважени я должн ы соответствоват ь 

приняты м обычая м и правила м; 

7) подчинени е личны х интересо в общем у дел у пр и помощ и 

постоянног о контрол я, личног о пример а, твердост и и честног о соглашени я; 

8) н а каждо й ступен и организаци и необходим о обеспечит ь равенств о, 

которо е б ы основывалос ь н а справедливост и и доброжелательност и, дл я 

стимулировани я персонал а к боле е эффективном у исполнени ю обязанносте й. 

2. Организационны й подхо д 

Основны е подход ы к управлени ю персонало м такж е включаю т в себ я и 

организационну ю модел ь. В предела х организационно й модел и логичн о 

выстроилис ь систем ы: 

- управлени я персонало м, 

- управлени я человеческим и ресурсам и. 

Ка к ра з организационна я модел ь выделил а новы е возможност и 

управлени я персонало м, вывед я далек о з а предел ы привычны х функци й 

организаци и труд а и зарплат ы, данны й ви д управленческо й деятельност и. С о 

времене м кадровы е функци и и з контрольн о-регистрационны х стал и 

развивающим и и охватил и поис к и подбо р персонал а, планировани е карьерног о 

рост а значимы х дл я организаци и ли ц, оценивани е сотруднико в 

управленческог о аппарат а и повышени е и х квалификаци и. 

Привлекательност ь данног о подход а обусловлен а очевидность ю тог о, чт о 

приняти е решени й управленцам и н е може т быт ь целесообразны м, та к ка к 

сотрудник и управленческог о аппарат а ка к правил о, действую т, базируяс ь н а 

неполны х данны х, исследую т лиш ь узки й набо р вариаци й каждог о решени я и 
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н е могу т верн о, оценит ь результат ы. 

В результат е организационны й подхо д в управлени и персонало м, 

принима я принци п ограниченно й функциональност и, концентрируетс я н а 

следующи х важны х момента х: 

1) Необходим о акцентироватьс я н а окружающе й атмосфер е, в которо й 

живе т организаци я. 

2) Характеристик а обстановк и продуктивност и и особы х препятстви й 

в предела х организационног о подход а. 

3) Необходим о понимат ь организаци ю в о взаимосвязанны х термина х 

– организационны х и внутренни х подсисте м, пр и это м обознача я главны е 

подсистем ы и рассматрива я метод у управлени я и х отношениям и с о средо й. 

Распространенны й мето д анализ а – эт о установлени е совокупност и важнейши х 

потребносте й, удовлетворени е которы х необходим о организаци и дл я 

собственног о выживани я. 

4) Необходим о устранят ь разла д межд у подсистемам и и создат ь 

межд у ним и равновеси е. 

Устранени е противоречи й, свойственны х организационном у подход у к 

управлени ю, дал о возможност ь определит ь следующи е предложени я значимы е 

с точк и зрени я, улучшени я продуктивност и, управлени я персонало м: 

1) Признава я, чт о ошибк и, допущенны е в условия х сложно й 

обстановк и, был и неотвратимым и, необходим о поощрени е у персонал а таки х 

качест в, ка к рефлексивност ь и открытост ь. 

2) Немаловажн о поощрят ь таки е метод ы анализ а, которы е н е 

отрицаю т возможност и осуществлени я разны х подходо в к разрешени ю 

пробле м. Необходим о внесени е разумны х столкновени й и обсуждени й межд у 

сторонникам и различны х точе к зрени я. Довольн о част о эт о помогае т 

пересмотрет ь цел и организаци и и перестроит ь метод ы и х достижени я. 

3) Довольн о важны м являетс я недопущени е тог о, чтоб ы конструкци я 

деятельност и напряму ю определял а организационно е устройств о. Задач и и 

цел и обязан ы задаватьс я н е сверх у, а возникат ь непосредственн о в процесс е 
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работ ы. Нужн о указыват ь в планировани и скоре е ограничени я, т о ест ь чег о 

стои т н е допускат ь, че м т о, чт о конкретн о требуетс я сделат ь. 

4) Требуетс я тщательн о подбират ь персона л, образовыват ь 

организационны е структур ы и оказыват ь поддержк у процесса м, которы е 

способствую т выполнени ю эти х принципо в. 

3. Гуманистически й подхо д 

Получивша я в последне е врем я значительно е развити е гуманистическа я 

схем а подходо в в управлени и персонало м исходи т и з теори и «управлени я 

человеко м» и понимани я организаци и ка к культурног о феномен а. Пр и это м 

рассмотрени е культур ы происходи т в свет е соответствующи х шаблоно в 

развити я, которы е отражен ы в идеологи и, закона х, в систем е знани й, ценностя х 

и рутинны х порядка х социальны х общносте й. 

Воздействи е культурны х связе й н а управлени е персонало м н а 

сегодняшни й ден ь довольн о очевидн о. Наприме р, в Япони и люба я организаци я 

н е рассматриваетс я ка к конкретно е рабоче е мест о, которо е объединяе т 

отдельны х сотруднико в, а ка к коллекти в. В тако й организаци и свойственн ы 

скооперированност ь и ду х сотрудничеств а, пожизненны й нае м создае т и з 

организаци и своеобразно е продолжени е семь и, межд у начальствующи м и 

подчиненны м устанавливаютс я патерналистски е отношени я. 

С точк и зрени я данно й норм ы довольн о значимы м являетс я т о, наскольк о 

сотрудник и организаци и сплавлен ы в существующе й систем е ценносте й, т о 

ест ь в како й мер е он и воспринимаю т е е ка к «сво ю личну ю» и д о како й степен и 

он и гибк и, чувствительн ы и готов ы к перемена м в сфер е ценносте й, связанны х 

с изменениям и в условия х деятельност и и жизн и. Такж е довольн о 

существенны м являетс я и т о, работае т л и организаци я в обще м п о одни м и те м 

ж е правила м и принципа м приняти я решени й ил и ж е отдельны е групп ы живу т 

п о различны м правила м и придерживаютс я разны х принципо в [1 5, с. 6 3-6 4]. 

Информационна я баз а данны х дл я определени я потребност и банк а в 

трудовы х ресурса х строитс я н а основ е использовани я соответствующе й 

исходно й информаци и с учето м классификационны х признако в, включающи х: 
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- информаци ю о перспективно й потребност и в трудовы х ресурса х, 

отражающе й реализаци ю стратеги и банк а в цело м, котора я носи т в основно м 

прогнозны й характе р с учето м приоритетны х требовани й подразделени й, 

осуществляющи х перспективно е направлени е развити я банк а; 

- информаци ю о текуще й потребност и в трудовы х ресурса х конкретны х 

структурны х подразделени й, формируемо й н а основ е целевы х требовани й, 

существенн о влияющи х н а достижени е конечны х результато в работ ы банк а. 

Зарубежны й опы т в управлени и персонало м ориентирова н н а ря д 

подходо в к решени ю пробле м менеджмент а, в частност и, имею т мест о: 

— японска я тенденци я, котора я базируетс я н а признани и рол и 

коллектив а в достижени и результато в деятельност и организаци и, т. е. 

характеризуетс я широки м и плодотворны м привлечение м персонал а 

сотруднико в в процесс ы управлени я банко м н а основ е достижени я 

эффективно й мотиваци и и х коллективно й творческо й деятельност и. 

Основополагающа я иде я выражаетс я в непосредственно м применени и 

широког о комплекс а экономически х и социальн о-психологически х методо в 

воздействи я н а коллектив ы работнико в с учето м всег о период а трудово й 

деятельност и, и х распространени е з а предел ы производственн о-трудово й 

сфер ы персонал а, охватывающи е свободно е врем я, социально е обеспечени е и 

 т.д.; 

— американска я тенденци я, преимущественн о ориентированна я н а 

личност ь и поощрени е индивидуализм а, которы е, п о мнени ю ряд а эксперто в 

СШ А, играю т решающу ю рол ь в о все й деятельност и коллектив а. Особенност и 

менеджмент а в данно й област и характеризуютс я жестко й формализацие й 

процессо в управлени я трудовым и ресурсам и, основанно й н а использовани и 

подходо в к традиционном у американском у индивидуализм у: действи я 

индивид а дл я достижени я личностны х целе й, ег о стремлени е к 

доминирующем у влияни ю и признани ю в трудово м коллектив е и  т.д. 

Применительн о к эти м тенденция м строя т соответствующи е систем ы 

управлени я персонало м, в то м числ е п о и х компонента м: подготовк а и 
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приняти е решени й, оценк а качеств а управлени я, ответственност ь, систем а 

оплат ы труд а, подготовк а специалисто в, организаци я контрол я, отношени я 

руководител я с подчиненным и и д р. 

Зарубежна я практик а выделяе т наиболе е реальны е тип ы работнико в, н а 

которы е следуе т ориентироватьс я пр и установлени и и развити и отдельны х 

видо в отношени й межд у руководителям и и подчиненным и: 

- некомпетентны й и незаинтересованны й в результата х труд а — 

важн о использоват ь директивн о-побудительны е вид ы отношени й; 

- некомпетентны й, н о заинтересованны й в результата х труд а — 

необходим о установит ь постоянно е взаимодействи е (руководств о); 

- компетентны й и заинтересованны й в результата х труд а — важн о 

делегироват ь полномочи я, предоставит ь широки е возможност и дл я проявлени я 

творческо й инициатив ы. 

Одни м и з приоритетны х способо в управлени я персонало м являетс я 

делегировани е (уполномочивани е) компетенци и сотрудника м банк а, которы й 

предполагае т: 

- подбо р необходимы х сотруднико в; 

- определени е сфер ы ответственност и сотруднико в; 

- координаци ю выполнени я переданны х полномочи й; 

- консультировани е и стимулировани е сотруднико в; 

- осуществлени е контрол я з а работо й сотруднико в; 

- анали з и оценк у результато в деятельност и сотруднико в. 

К фактора м, воздействующи м н а сотруднико в в сфер е делегировани я и м 

полномочи й, относятс я: самостоятельно е выполнени е делегированно й 

деятельност и и приняти я решени й по д личну ю ответственност ь; 

своевременно е, необходимо е и достаточно е информировани е руководств а о 

ход е выполнени я рабо т; усилени е координаци и деятельност и и обмен а 

доступно й информацие й с персонало м сотруднико в; постоянно е повышени е 

собственно й квалификаци и [1 4, с. 2 6-2 8]. 

Ка к показывае т зарубежна я практик а, перспективны м сотрудника м 
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должн ы предъявлятьс я следующи е требовани я с о сторон ы руководств а банк а: 

- готовност ь сотрудник а выполнят ь определенны е вид ы рабо т с 

должно й отдаче й и н а требуемо м качественно м уровн е, брат ь н а себ я 

соответствующи е обязательств а и ответственност ь; 

- способност ь специалист а содействоват ь успешном у 

функционировани ю и развити ю организаци и; 

- рос т в определенно й сфер е деятельност и специалист а, обладающег о 

необходимым и знаниям и, опыто м и квалификацие й, стремящегос я к развити ю 

собственны х способносте й; 

- преданност ь сотрудник а данно й организаци и и готовност ь 

отстаиват ь е е интерес ы; 

- возможност ь сотрудник а поддерживат ь необходимы й 

психологически й клима т в коллектив е, способност ь имет ь личностны е и 

моральны е качеств а, отражающи е действующи е в организаци и норм ы 

поведени я. 

Важны м аспекто м в систем е управлени я персонало м банк а являетс я 

применени е общи х оценочны х характеристи к (параметро в) деятельност и 

специалисто в, в которы х учитываютс я: 

- степен ь влияни я н а процесс ы формировани я и реализаци и 

ресурсног о потенциал а; 

- сложност ь выполнени я определенног о вид а рабо т и проведени я 

необходимы х расчето в; 

- частот а и своевременност ь подготовк и и приняти я решени й; 

- уровен ь воздействи я и устранени я последстви й выявленны х 

ошибо к и негативны х влияни й. 

Показател и оценк и деятельност и персонал а находя т отражени е в тре х 

взаимосвязанны х блока х систем ы управлени я банко м: 

- административно м (повышени е, понижени е п о служб е, перево д н а 

другу ю должност ь, прекращени е трудовог о договор а и д р.); 
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- информационно м (уровен ь информационног о обеспечени я и 

автоматизаци и функциональны х аспекто в деятельност и, интенсивност ь и 

своевременност ь выполнени я рабо т и д р.); 

- мотивационно м (содержани е, значимост ь и творчески й характе р 

работ ы, гаранти и профессиональног о рост а и материальног о поощрени я, 

социальна я защищенност ь, степен ь ответственност и и риск а и д р.). 

Н а основ е зарубежны х экспертны х оцено к определен ы следующи е 

приоритетны е требовани я (качественны е характеристик и) к кадровом у состав у 

высшег о управленческог о звен а банк а: лидерств о, эффективност ь руководств а, 

видени е перспектив ы, предприимчивост ь, аналитичност ь, решени е пробле м. 

Привлечени е персонал а, обучени е и повышени е ег о квалификаци и являютс я 

лиш ь часть ю развити я персонал а. Развити е персонал а предполагае т наличи е 

тре х ступене й. 

Перва я ступен ь — развити е персонал а начинаетс я с ег о привлечени я и 

подбор а. По д привлечение м персонал а понимаютс я вс е мер ы, которы е 

принимаютс я дл я своевременног о удовлетворени я потребносте й банк а в 

персонал е подходящим и сотрудникам и. Дл я этог о необходим о пройт и 

многоступенчаты й процес с планировани я: 

— определени е будуще й потребност и в персонал е (результато м 

планировани я персонал а являетс я определени е, скольк о необходим о 

сотруднико в, с како й квалификацие й и способностям и, н а каки е должност и и  с 

каког о времен и); 

— определени е требовани й (квалификаци я, знани я, способност и, 

поведени е), которы м должн ы отвечат ь сотрудник и дл я тог о, чтоб ы выполнят ь 

сво и задач и (это т процес с такж е называю т определение м профил я требовани й 

замещаемы х рабочи х мес т); 

— привлечени е персонал а (цел ь — поис к возможны х кандидато в н а 

вакантны е должност и и  в дальнейше м отбо р наиболе е подходящи х 

кандидату р). 

Возможн ы дв а пут и привлечени я кандидато в: 
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1. Привлечени е персонал а изнутр и. Та к ка к внешни й рыно к труд а 

зачасту ю н е може т предоставит ь персона л нужног о качеств а и  в необходимо м 

количеств е, банк и осуществляю т комплектовани е кадро в з а сче т уж е 

имеющегос я персонал а. 

Преимуществ о внутренни х источнико в заключаетс я в следующе м: 

— появляетс я шан с дл я служебног о рост а; 

— повышаетс я степен ь привязанност и к организаци и; 

— улучшаетс я социальн о-психологически й клима т в организаци и; 

— снижаютс я затрат ы н а привлечени е кадро в. 

2. Привлечени е персонал а извн е. Есл и не т кандидато в и з внутренни х 

резерво в, учреждени ю следуе т сначал а подобрат ь подходящи х кандидато в и з 

уж е имеющихс я заяво к извн е. Дл я этог о существую т следующи е возможност и: 

— запрос ы к бирж е труд а ил и други м организация м, занимающимс я вопросам и 

трудоустройств а; 

— контакт ы с о школам и и университетам и; 

— объявлени я в региональны х ил и межрегиональны х ежедневны х и 

еженедельны х газета х; 

— объявлени я в профессиональн о специализированны х периодически х 

издания х; 

— поручени е консультант у п о кадра м. 

Преимуществ а привлечени я кадровы х агентст в и други х внешни х служ б 

заключаютс я в следующе м: 

— боле е широки е возможност и выбор а; 

— появлени е новы х импульсо в дл я развити я организаци и; 

— меньша я угроз а возникновени я конфликто в (интри г) внутр и организаци и. 

Пр и подбор е персонал а и з числ а намеченны х заинтересованны х ли ц и 

подавши х заявк и кандидато в следуе т выбрат ь те х, кт о лучш е всег о отвечае т 

требования м ваканси и. Дл я этог о необходим о выявит ь показател и пригодност и 

кандидато в (способност и, знани я, опы т) и сравнит ь и х с заране е 

определенным и показателям и требовани й п о свободном у мест у [3 7, с. 2 7-2 9]. 
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Н а практик е обычн о применяю т следующи е процедур ы выбор а: 

— анали з поданны х с заявко й документо в (свидетельств а, биографи я, 

характеристик и); 

— собеседовани е пр и найм е (в свободно й ил и подготовленно й заране е форм е); 

— психологически е тест ы; 

— использовани е метод а оценк и личност и, пр и которо м происходи т 

моделировани е типичны х дл я соответствующег о рабочег о мест а ситуаци й 

(консультировани е клиенто в ил и обработк а входяще й почт ы), чт о позволяе т 

нескольки м специальн о подготовленны м наблюдателя м оцениват ь кандидато в. 

Втора я ступен ь — профессионально е обучени е и повышени е 

квалификаци и персонал а. Необходимост ь обучени я персонал а в перву ю 

очеред ь вызван а потребностям и самог о банк а, работающег о в условия х 

постоянн о изменяющейс я ситуаци и н а рынк е, чт о требуе т внедрени я новы х 

технологи й обслуживани я, предложени я новы х продукто в и услу г, создани я 

новы х структурны х подразделени й и  т.д. Задач а профессиональног о обучени я 

— привест и квалификаци ю сотрудник а в соответстви е с требованиям и, 

предъявляемым и к ег о должностном у положени ю. Серьезны м факторо м 

успешног о развити я кадрово й работ ы банк а являетс я создани е банковског о 

обучающег о центр а. Бе з серьезны х изменени й в област и подготовк и и 

переподготовк и персонал а трудн о ожидат ь качественны х изменени й в работ е 

банк а. Семинар ы, стажировк и з а рубежо м н е могу т заменит ь постоянно й 

целенаправленно й работ ы п о обучени ю, переподготовк е, информировани ю 

сотруднико в [4 4, с. 1 7-1 8]. 

Примерны й спект р услу г банковског о учебног о центр а може т быт ь 

следующи м: 

— осуществлени е таки х фор м повышени я квалификаци и, ка к курс ы, семинар ы, 

стажировк и, в то м числ е п о иностранном у язык у и компьютерно й подготовк е; 

— определени е (совместн о с руководителям и подразделени й банк а) 

необходимог о объем а требуемы х знани й и фор м текущег о обучени я 

сотруднико в; 
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— регулярна я оценк а профессиональны х качест в работник а, уровн я ег о 

квалификаци и, соответстви я имеющихс я знани й и навыко в должностно й 

инструкци и; 

— инструкта ж п о внов ь вводимы м банковски м технология м; 

— информационно е обеспечени е сотруднико в. 

Таки м образо м, главна я задач а учебног о центр а — систематическа я 

проверк а профессиональног о уровн я сотруднико в и соответстви я и х 

должностно й инструкци и.  

Подвод я итог и вышесказанног о, важн о отметит ь, чт о интенсивна я 

глобальна я конкуренци я и технически й прогрес с вызвал и лавин у изменени й, в 

условия х которы х существую т предприяти я, чт о нашл о сво е отражени е и  в 

теори и управлени я персонало м.  

Н а сегодняшни й ден ь в теори и управлени я персонало м сложилас ь четка я 

систем а подходо в, методо в, концепци й построени я работ ы с персонало м. В 

современны х условия х систем а управлени я персонало м достаточн о четк о 

може т быт ь представлен а чере з механиз м управлени я персонало м, 

включающи й в себ я дв е составляющи е: организаци ю управлени я и систем у 

руководств а н а предприяти и.  

Организаци я управлени я определяе т метод ы, стил ь руководств а н а 

предприяти и, соста в, структур у и квалификаци ю персонал а, систем у 

организаци и оплат ы труд а. Систем а руководств а (управлени я) персонало м н а 

предприяти и предполагае т: планировани е потребност и в персонал е, набо р, 

отбо р и расстановк у кадро в, адаптаци ю персонал а, оценк у персонал а, 

мотиваци ю и стимулировани е персонал а. 

В цело м, управлени е персонало м банк а призван о способствоват ь 

формировани ю качественног о состав а и планомерног о развити я трудовог о 

коллектив а в соответстви и с ег о потребностям и, выявлени ю и использовани ю. 

потенциальны х возможносте й работнико в, повышени ю эффективност и труд а 

сотруднико в н а рабочи х места х. 
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Глав а 2. Анали з систем ы управлени я персонало м в ПА О «Сбербан к 

Росси и» 

 

2. 1 Обща я характеристик а и организационна я структур а  ПА О 

«Сбербан к Росси и» 

 

ПА О «Сбербан к Росси и» бере т сво е начал о в 184 1 год у. Н а то т момен т 

организаци я ещ е н е являлас ь стол ь значительно й п о размера м и влияни ю. Вс е, 

чт о представля л Сбербан к тог о времен и - эт о сберегательна я касс а, имеюща я 

дв а н е больши х помещени я в Санк т - Петербург е и Москв е, с о штато м 

сотруднико в обще й численность ю н е превышающе й двадцат ь челове к. 

В наш е врем я бан к остаетс я самы м крупны м н а все й территори и 

Российско й Федераци и. Бан к Росси и в сво е врем я очен ь помо г выстоят ь 

организаци и в о врем я дефолт а в 199 8 год у. 

З а вс е врем я своег о существовани я, можн о заметит ь стабильност ь 

организаци и, конкурентны й настро й, желани е постоянн о совершенствоватьс я и 

развиватьс я. Эт о настояща я команд а профессионало в, знающи х сво е дел о и 

готовы х помогат ь людя м. 

В настояще е врем я эт о крупнейши й бан к стран ы, которы м руководи т 

Герма н Гре ф, контрольны й паке т акци й принадлежи т государств у (боле е 

6 0%). Организаци я насчитывае т боле е одиннадцат и тыся ч дополнительны х 

офисо в, девяност а пят и филиало в и пят и тыся ч ВС П (внутренни х структурны х 

подразделени й), такж е существуе т оди н филиа л в Инди и (г. Нь ю - Дел и), 

численност ь персонал а п о последни м данны м превышае т двест и шестьдеся т 

тыся ч сотруднико в [1 2, с. 1 8-2 4]. 

Любо е предприяти е преследуе т сво и цел и, которы е б ы могл и 

охарактеризоват ь и х специфик у и смыс л общег о дел а. Новшеств а в развити и 

Сбербанк а, ег о задач и диктую т определенны е требовани я к сотрудника м 

определени е и понимани е им и корпоративны х ценносте й, осознани е принципо в 
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деятельност и которы е отражен ы в мисси и Сбербанк а. 

Мисси я организаци и выделяе т главну ю задач у экономик и Росси и и 

исключительну ю рол ь обществ а – обеспечени е стабильност и и уверенност и. 

Мисси я Сбербанк а четк о выражае т сво ю ответственност ь пере д клиентам и, чт о 

т о, рад и чег о он и стараютс я – эт о, реализаци я и помощ ь в осуществлени и целе й 

в финансово й сфер е свои х потребителе й [1 4, с. 4 6-5 0]. 

Перечен ь оказываемы х услу г организаци и невероятн о вели к. Начина я с 

классически х операци й п о обслуживани ю физически х ли ц: помощ ь в 

пользовани и терминалам и и средствам и коммуникаци й, д о боле е сложны х: 

открыти е счет а, оплат а услу г, перевод ы, покупк и ценны х бума г, металло в ил и 

моне т и  т.д. Сред и всег о вышеперечисленног о, особо й популярность ю 

пользуютс я: оплат а штрафо в, коммунальны х услу г, детски х садо в и  т.д. 

Чтоб ы идт и в ног у с о времене м, организаци и приходитс я ежедневн о 

вносит ь корректив ы в структур у свое й деятельност и. Та к дл я упрощени я 

работ ы и большег о комфорт а потребителе й, в банк е существую т электронны е 

аппарат ы, обратившис ь к которы м, пользовател ь може т з а коротко е врем я с 

пользо й дл я себ я произвест и необходимы е операци и, наприме р, снят ь ил и 

положит ь н а сче т средств а. Одни м и з последни х и постоянн о 

совершенствующимс я достижение м работ ы являетс я «Сбербан к онлай н». 

Количеств о пользователе й кажды й ден ь расте т и н а данны й момен т составляе т 

окол о 1 3 миллионо в. Преимуществ о данно й систем ы заключаетс я в 

универсальност и использовани я. С помощь ю онлай н - помощник а, любо й 

владеле ц смартфон а, може т управлят ь своим и денежным и средствам и, 

пополнят ь балан с, переводит ь средств а, оплачиват ь счет а и выполнят ь 

множеств о други х операци й, н е выход я и з дом а ил и находяс ь далек о о т 

населенног о пункт а. 

Деятельност ь банк а преследуе т следующи е цел и: 

- привлечени е средст в, посредства м сотрудничеств а клиенто в с банко м; 

- организаци я расчето в и обслуживани я юридически х и физически х ли ц; 
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- осуществлени е рабо т с валюто й и ценным и бумагам и, а такж е с другим и 

операциям и; 

- гарантироват ь сохранност ь средст в, доверенны х организаци и. 

Полно е названи е организаци и н а данны й момен т звучи т ка к: Публично е 

акционерно е обществ о «Сбербан к Росси и» (сок р. ПА О «Сбербан к Росси и» ил и 

С Б Р Ф). Филиал ы имею т прав о осуществлят ь операци и о т имен и Сбербанк а. К 

таки м операция м относя т: 

- осуществлят ь операци и п о вклада м; 

- принимат ь платеж и; 

- оформлят ь кредит ы физически х и юридически х ли ц; 

- координироват ь   действи я,   проводимы е   с   ценным и   бумагам и, 

лотерейным и билетам и; 

- оказани е индивидуальны х услу г - сейфо в дл я хранени я предмето в 

представляющи х ценност ь; 

- предоставлени е услу г: консультаци й, трастовы х, брокерски х и 

лизинговы х сдело к; 

- возлагат ь н а себ я ответственност ь о т лиц а банк а, ка к финансовог о 

учреждени я, уполномоченног о совершат ь действи я и операци и, н е 

противоречащи е Российском у законодательств у; 

- координироват ь действи я связанны е с расчетным и счетам и свои х 

клиенто в, своевременн о выполнят ь предписанны е действи я; 

- осуществлят ь работ у инкассаци и; 

- осуществлени е операци й п о обмен у, продаж е, покупк е валют ы и други х 

операци й, допускающи х Центробанко м; 

- обеспечени е гаранти й клиент у, з а сохранност ь вложени й ил и други х 

операци й которы е согласн о лицензи и уполномочен о выполнят ь отделени е. 

- операци и, п о работ е с персонало м Сбербанк а, а такж е ли ц, уволенны х, 

внов ь приняты х ил и первичн о пришедши х дл я трудоустройств а. 

- работ а с беременным и женщинам и, прибывающим и в декрет е, ил и 

пенсионерам и; 
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- проведени е собеседовани я, обучени я, тренинго в. 

Едина я систем а Сбербанк а Росси и состои т и з множеств а элементо в – 

внутренни х структурны х подразделени й (ВС П). Организационна я структур а 

управлени я ПА О Сбербанк а Росси и представляе т собо й линейн о-

функциональну ю структур у, расположенн а н а рисунк е 1 [ 8, с. 1 5-1 8]. Е е такж е 

называю т штабно й. Пр и данно м вид е организационно й структур ы 

функциональны е руководител и составляю т шта б линейног о руководител я. 

Конкретност ь задани й в совокупност и с возможностям и управлени я 

многоцелево й аудиторие й помогаю т банк у повысит ь качеств о принимаемы х 

решени й и координироват ь действи я персонал а.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

Рисуно к 1 - Организационна я структур а ПА О «Сбербан к» 

 

Общее собрание акционеров 

Аппарат управления 

Наблюдательный совет банка 
Правление банка 

Предста

вители 

банка 

Представите

ли 

Сбербанка 

России 

Независи

мые 

директор

а 

Внешний 

представи

тель 

Президент, 

Председатель 

правления банком 

Комитеты при 

наблюдательном совете 

 

Комитет по 

кадрам 

 

Комитет по 

стратегическому 

планированию 

 

Комитет по аудиту 



33 

 

Рассмотри м общу ю информаци ю о банк е ПА О «Сбербан к Росси и» в 

таблиц е № 3. 

Таблиц а 3 - Обща я информаци я о банк е ПА О «Сбербан к Росси и».  

Полно е наименовани е 
Публично е акционерно е обществ о 

«Сбербан к Росси и» 

Кратко е названи е ПА О СБЕРБАН К 

Регистрационны й номе р 148 1 

Дат а регистраци и 2 0.0 6.199 1 

Лицензи я (дат а выдач и/последне й замен ы) 

Лицензи я н а привлечени е в о вклад ы и 

размещени е драгоценны х металло в 

(1 1.0 8.201 5) Генеральна я лицензи я н а 

осуществлени е банковски х операци й 

(1 1.0 8.201 5) 

Участи е в систем е страховани я вкладо в Д а 

БИ К 04452522 5 

Адре с кредитно й организаци и 11799 7, г. Москв а, у л. Вавилов а, д.1 9 

Телефо н (49 5) 50 0-5 5-5 0, (49 5) 95 7-5 8-6 2 

 

В таблиц е № 4 н а дат у 0 1 Январ я 201 9 г. показан ы позици и банк а в 

наиболе е значимы х рейтинга х банко в: рейтинг и п о сумм е активо в, капитал а (и 

ег о составляющи х), привлеченны х средст в, ликвидны х, ссудны х и други х 

активо в. 

Такж е указан ы значени я соответствующи х показателе й (в ты с.ру б.) и 

изменени я позици й в рейтинга х з а предыдущи е 1,  3 и 1 2 месяце в о т текуще й 

дат ы (0 1 Январ я 201 9 г.) 

Таблиц а 4 – Рейтин г ПА О «Сбербан к» 

Названи е рейтинг а 

Значени е н а 0 1 

Январ я 

2019 г.(ты с.ру б.) 

Позици я 

в 

рейтинг е 

Изменени е з а 

1 

меся ц 

3 

месяц а 

1 2 

месяце в 

П о валют е баланс а  11 8 74 1 57 1 92 8  1 0 0 0 

П о актива м агрегированног о 

баланс а  

2 4 62 5 38 5 04 5  1 0 0 0 

 

http://analizbankov.ru/rating.php?PokId=1&DESC=1
http://analizbankov.ru/rating.php?PokId=5135&DESC=1
http://analizbankov.ru/rating.php?PokId=5135&DESC=1


34 

 

Окончание таблиц ы 4 

п о актива м структурног о 

баланс а  

2 4 56 7 30 1 51 6  1 0 0 0 

п о актива м форм ы 80 6 

(очищенны х о т резерво в) 

2 3 93 9 06 6 34 2  1 0 0 0 

п о капитал у (п о ф. 12 3 и 13 4) 3 88 6 16 2 02 3 1 0 0 0 

п о капитал у (п о ф.12 3 - 

"Базел ь-II I") 
3 88 6 16 2 02 3 1 0 0 0 

п о источника м собственны х 

средст в (и з ф.10 1) 
3 56 4 27 8 79 8 1 0 0 0 

п о прибыл и д о 

налогообложени я 
24 6 91 1 95 4  1 0 0 0 

п о прибыл и текущег о год а 

посл е налогообложени я 
19 5 85 9 23 5 1 0 0 0 

п о расчетный м счета м 

юридически х ли ц 
2 86 3 02 5 47 8  1 0 0 0 

п о оборот у п о расчетны м 

счета м юридически х ли ц 
1 8 26 1 78 5 71 6 1 0 0 0 

п о вклада м физически х ли ц 1 1 80 9 95 4 88 8  1 0 0 0 

п о все м привлеченны м 

средства м 
1 9 25 3 15 8  90 6 1 0 0 0 

п о средства м в касс е 43 8 75 2 81 8  1 0 0 0 

п о оборот у средст в в 

банкомата х 
2 46 8 26 1 25 4  1 0 0 0 

П о средства м н а корсчет е в 

Банк е Росси и 
69 7 28 1 85 3 1 0 0 0 

П о кредитны м предприятия м 

(ю р. Лица м и И П) 
1 1 08 8 52 4 24 7 1 0 0 0 

П о потребительски м кредита м 

(фи з. лица м) 
5 14 8 22 6 17 7  1 0 0 0 

П о вложения м в ценны е 

бумаг и 
3 35 9 68 4 79 6 1 0 0 0 

П о вложения м в имуществ о 47 5 77 0 46 5 1 0 0 0 

 

http://analizbankov.ru/rating.php?PokId=4763&DESC=1
http://analizbankov.ru/rating.php?PokId=4763&DESC=1
http://analizbankov.ru/rating.php?PokId=5465&DESC=1
http://analizbankov.ru/rating.php?PokId=5465&DESC=1
http://analizbankov.ru/rating.php?PokId=5369&DESC=1
http://analizbankov.ru/rating.php?PokId=5823&DESC=1
http://analizbankov.ru/rating.php?PokId=5823&DESC=1
http://analizbankov.ru/rating.php?PokId=5141&DESC=1
http://analizbankov.ru/rating.php?PokId=5141&DESC=1
http://analizbankov.ru/rating.php?PokId=4960&DESC=1
http://analizbankov.ru/rating.php?PokId=4960&DESC=1
http://analizbankov.ru/rating.php?PokId=6698&DESC=1
http://analizbankov.ru/rating.php?PokId=6698&DESC=1
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Дале е перейде м к анализ у основны х показателе й деятельност и Банк а з а 

перио д с 201 6 п о 201 8 г г. Анали з проводилс я пр и использовани и годовы х 

отчето в Сбербанк а з а указанны й перио д. В годовы х отчета х указан ы 

результат ы деятельност и банк а и ег о дочерни х организаци й (Групп а ил и 

Групп а Сбербан к), в состав е которы х находятс я российски е и иностранны е 

банк и и ины е компани и, находящиес я по д контроле м Банк а. Рассмотри м 

структур у актив а баланс а ПА О «Сбербан к» з а 201 6-201 8 г г. в таблиц е 5. 

Таблиц а 5 - Акти в баланс а ПА О «Сбербан к» з а 201 6-201 8 г г. (мл н. ру б.) 

Показател ь 

201 6 го д 201 7 го д 201 8 го д Тем п рост а, % 

мл н. ру б. 
в %  к 

итог у 
мл н. ру б. 

в %  к 

итог у 
мл н. ру б. 

в %  к 

итог у 

201 7 к 

201 6 

201 8 к 

201 7 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

Денежны е 

средств а 
61484 9 3,2 0 62171 8 2,6 8 68890 3 2,5 6 10 1,1 2 11 0,8 1 

Средств а 

кредитны х 

организаци й в 

Ц Б Р Ф 

96716 1 2,6 0 74790 6 3,2 2 86507 1 3,2 2 7 7,3 3 11 5,6 7 

Средств а в 

кредитны х 

организация х 

36261 4 1,8 0 31212 8 1,3 4 40631 8 1,5 1 8 6,0 8 13 0,1 8 

Финансовы е 

актив ы, 

оцениваемы е п о 

справедливо й 

стоимост и 

14134 3 1,8 0 9146 9 0,3 9 19828 0 0,7 4 6 4,7 1 21 6,7 7 

Чиста я ссудна я 

задолженност ь 
1618937 0 7 3,8 0 1745630 5 7 5,1 7 2014285 3 7 4,8 8 10 7,8 3 11 5,3 9 

Чисты е 

вложени я в 

ценны е бумаг и 

и д р.  фи н. 

актив ы, 

имеющиес я в 

наличи и дл я 

продаж и 

225504 4 1 0,2 0 253728 0 1 0,9 3 296641 4 1 1,0 3 11 2,5 2 11 6,9 1 

Чисты е 

вложени я в 

ценны е бумаг и, 

удерживаемы е 

д о погашени я 

45596 1 1,9 0 64544 2 2,7 8 69570 3 2,5 9 14 1,5 6 10 7,7 9 

Основны е 

средств а, 

нематериальны е 

актив ы и 

материальны е 

запас ы 

51507 9 2,0 0 48145 4 2,0 7 50004 7 1,8 6 9 3,4 7 10 3,8 6 

Прочи е актив ы 30150 6 2,5 0 32736 1 1,4 1 38774 9 1,4 4 10 8,5 8 11 8,4 5 

Всег о активо в 2180293 1 10 0 2322106 5 10 0 2689992 9 10 0 10 6,5 0 11 5,8 4 
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П о данны м таблиц ы 5 следуе т, чт о актив ы ПА О «Сбербан к» п о итога м 

201 7 год а выросл и н а 10 6,5% п о сравнени ю с 201 6 г.  и составил и 2322106 5 мл н. 

ру б., в 201 8 г. рос т активо в в сравнени и с 201 7 г. состави л 11 5,8 4% - 2689992 9 

мл н. ру б.  

Рассмотри м боле е подробн о, п о каки м статья м активо в ПА О «Сбербан к» 

наблюдалис ь значительны е изменени я. 

В структур е активо в преобладае т чиста я ссудна я задолженност ь. Е е 

значени е н а протяжени и анализируемог о период а росл о, та к в 201 6 год у он а 

составлял а 1 6 18 9 37 0,2 мл н. рубле й, в 201 7 год у достигл а значени я 1745630 5 

мл н. рубле й, т. е. рос т в 201 7 год у п о сравнени ю с 201 6 годо м состави л 10 7,8%, 

 а в 201 8 год у рос т состави л 11 5,3 9% п о сравнени ю с 201 7 годо м. В структур е 

дол я чисто й ссудно й задолженност и составлял а в 201 7 год у – 7 5,1 7%, в 201 8 

год у 7 4,8%.  

Чиста я ссудна я задолженност ь включае т в себ я кредит ы, 

предоставленны е кредитны м организация м, ины м юридически м лица м и 

физически м лица м, а такж е прочу ю задолженност ь, приравненну ю к ссудно й. 

Бан к предоставляе т кредит ы преимущественн о резидента м Р Ф, а такж е 

нерезидента м, осуществляющи м деятельност ь н а территори и Р Ф. 

Денежны е средств а ПА О «Сбербан к» демонстрирую т рос т н а все м 

протяжени и исследуемог о период а: в 201 7 г. рос т к 201 6 г. состави л 10 1,1 2%, а 

 в 201 8 г. рос т состави л 11 0,8 1%.  В структур е  активо в денежны е средств а в 

201 8 г. составлял и 2,5 6% о т общег о объем а активо в. 

Средств а кредитно й организаци и в Центрально м банк е в 201 7 год у 

показател ь снизилс я н а 2 2,7% п о сравнени ю с 201 6 годо м, достигну в значени я 

74 7 90 6 мл н. ру б., а  в 201 8 г. рос т показател я состави л 11 5,6 7% и н а коне ц год а 

составил и 86507 1 мл н.ру б. 

Финансовы е актив ы, которы е оцениваютс я п о справедливо й стоимост и в 

201 6 год у значени е данног о показател я составил о 14 1 34 3 мл н. ру б., а  в 201 7 

год у произоше л спа д н а 3 5,3 %, п о сравнени ю с 201 6 годо м, состави в 9146 9 

мл н. рубле й. Чисты е вложени я в ценны е бумаг и, а такж е други е финансовы е 
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актив ы у ПА О «Сбербан к» н а протяжени и 201 6-201 8 г г. постепенн о росл и с 

225504 4 мл н. ру б. в 201 6 год у д о 296641 4 мл н. ру б. в 201 8 год у и и х дол я 

составил а 1 1,0 3% в обще м объем е активо в. В 201 7 год у у ПА О «Сбербан к» 

дол я ценны х бума г, удерживаемы х д о погашени я составил а 2, 8% о т обще й 

сумм ы активо в, увеличившис ь  с показател я 1, 9% в 201 6 год у, а  в 201 8 г. 

немног о сократилис ь д о 2,5 9%. 

Основны е средств а ПА О «Сбербан к» в 201 7 год у снизилис ь н а 6, 5 % д о 

48 1 45 4 мл н. рубле й. Пр и это м з а сче т обще й сумм ы активо в и х дол я в обще й 

структур е постепенн о увеличилас ь с  2,0%  в 201 6 год у д о 2, 1% в 201 7 год у. В 

201 8 г. дол я показател я в структур е активо в  сократилис ь д о 1,8 6%, н о в 

сравнени и с показателе м 201 7 г. рос т в обще м объем е активо в увеличилс я  н а  

10 3,8 6%. Прочи е актив ы ПА О «Сбербан к» з а исследуемы й перио д снизилис ь с 

 2,5%  в 201 6 год у д о 1, 4 % в 201 8 год у. 

Таки м образо м, актив ы Банк а в 201 8 год у увеличилис ь н а 3 74 1 01 0 мл н 

ру б., в основно м з а сче т рост а чисто й ссудно й задолженност и, объем а 

размещенны х средст в в Банк е Росси и и чисты х вложени й в ценны е бумаг и и 

други е финансовы е актив ы, имеющиес я в наличи и дл я продаж и. 

Пассивны е операци и в значительно й степен и определяю т услови я, форм ы 

и направлени я использовани я банковски х ресурсо в (активо в). 

Таблиц а 6 - Пасси в баланс а ПА О «Сбербан к» з а 201 6-201 8 г г. (мл н. ру б.) 

Показател ь 

201 6 го д 201 7 го д 201 8 го д Тем п рост а, % 

мл н. ру б. 
в %  к 

итог у 
мл н. ру б. 

в %  к 

итог у 
мл н. ру б. 

в %  к 

итог у 

201 7 к 

201 6 

201 8 к 

201 7 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

Кредит ы, 

депозит ы и д р. 

средств а Ц Б 

Р Ф 

58116 0 2,7 0 59116 4 2,5 4 56722 1 2,1 1 10 1,7 2 9 5,9 5 

Средств а 

кредитны х 

организаци й 

36442 2 1,7 0 46422 9 2,0 0 98989 3 3,6 8 12 7,3 9 21 3,2 3 

Средств а 

клиенто в, н е 

являющихс я 

кредитным и 

организациям и 

1734251 5 7 9,7 0 1810230 8 7 7,9 2 2049007 8 7 6,1 7 10 4,3 8 11 3,1 9 
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Окончание таблиц ы 6 
 

Финансовы е 

обязательств а 
10758 6 0,5 0 8240 0 0,3 5 13385 2 0,5 0 7 6,5 9 16 2,4 4 

Выпущенны е 

долговы е 

обязательств а 

15048 2 0,7 0 57534 1 2,4 8 53828 0 2,0 0 38 2,3 3 9 3,5 6 

Прочи е 

обязательств а 
27049 5 1,2 0 28125 8 1,2 1 32103 6 1,1 9 10 3,9 8 11 4,1 4 

Резерв ы н а 

потер и 
10697 8 0,5 0 6268 6 0,2 7 5927 1 0,2 2 5 8,6 0 9 4,5 5 

Всег о 

обязательст в 
1892464 1 8 7,0 0 1979977 2 8 5,2 2 2309963 3 8 5,8 7 10 4,6 2 11 6,6 7 

Источник и 

собственны х 

средст в 

284209 1 1 3,0 0 335914 7 1 4,4 6 380029 6 1 4,1 3 11 8,1 9 11 3,1 3 

Итог о 

пассиво в 
2176673 3 10 0 2323321 3 10 0 2689992 9 10 0 10 6,7 0 11 5,7 8 

 

И з таблиц ы 6 следуе т, чт о основным и источникам и средст в ПА О 

«Сбербан к» в исследуемо м период е являютс я средств а клиенто в, н е 

являющихс я кредитным и организациям и. В 201 6 и 201 7 года х данны е 

показател и составил и соответственн о 7 9,7%  и 7 7,9 2% о т все х пассиво в банк а, а 

 в 201 8 год у данны й показател ь состави л 7 6,1 7% в структурно м выражени и. 

Таки м образо м, данны й показател ь снизилс я в 201 7 год у наблюдалос ь 

снижени е н а 2%,  а в 201 8 год у снижени е п о сравнени ю с 201 7 г. составил о 

1,7 5%. 

В 201 8 год у увеличилс я объе м средст в кредитны х организаци й в пассива х 

з а сче т сокращени я кредитовани я банк а в сторонни х коммерчески х банка х. В 

201 7 год у рос т состави л 12 7,3 9%, п о сравнени ю с предыдущи м годо м, а  в 201 8 

год у, п о сравнени ю с 201 7 годо м показател ь увеличилс я н а 21 3,2 3%. В цело м, 

средств а кредитны х организаци й в обще м объем е пассиво в кредитно й 

организаци и составлял и в 201 6 год у – 1, 7%, а  в 201 7 год у – 2, 0% о т общег о 

объем а пассиво в, а  в 201 8 год у – 3,6 8%. 

В 201 7 год у финансовы е обязательств а сократилис ь д о 8240 0 мл н.ру б. 

ил и н а  2518 6 мл н.ру б. п о сравнени ю с предыдущи м годо м, а  в 201 8 год у, п о 

сравнени ю с 201 7 годо м показател ь увеличилс я н а 16 2,4 4%. В цело м, 

финансовы е обязательств а в обще м объем е пассиво в кредитно й организаци и 
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составлял и в 201 6 год у – 0, 5%, в 201 7 год у – 0,3 5% о т общег о объем а пассиво в, 

а  в 201 8 год у – 0,5 0%. 

Такж е з а исследуемы й перио д видн о сокращени е объем а выпущенны х 

долговы х обязательст в в 201 8 год у н а 6, 4% п о сравнени ю с прошлогодни м 

показателе м.  

Прочи е обязательств а ПА О «Сбербан к» в исследуемо м период е 

незначительн о выросл и с 27049 5 мл н. ру б. в 201 6 год у д о 28125 8 мл н. ру б. в 

201 7 год у, а  в 201 8 г. рос т д о 32103 6 мл н.ру б. пр и это м и х дол я обще й 

структур е пассиво в практическ и н е колебалас ь. 

Резерв ы н а возможны е потер и у ПА О «Сбербан к» сокращаютс я в 

исследуемо м период е с 10697 8 мл н. ру б. в 201 6 год у д о 59271мл н. ру б. в 201 8 

год у. 

Такж е в пассива х наблюдалс я небольшо й рос т источнико в собственны х 

средст в, которы е к 201 6 год у составил и 1 3% в обще м объем е пассиво в, а  в 201 8 

год у 1 4,1 3%. Рос т собственны х средст в в 201 8 г. п о сравнени ю с 201 7 г. 

состави л 11 3,1 3%.  

Капита л п о состояни ю н а 1 январ я 201 9 год а увеличилс я н а 57 5 65 5 мл н 

ру б. п о сравнени ю с  1 январ я 201 8 год а. 

Рос т капитал а обусловле н действие м разнонаправленны х факторо в, 

основны е и з ни х: заработанна я чиста я прибыл ь з а 201 8 го д, выплат а 

дивидендо в п о итога м 201 7 год а, а такж е снижени е размер а вычет а и з капитал а 

вложени й в финансовы е компани и, в основно м, вследстви е изменени я 

методологи и расчет а согласн о график у внедрени я Базел ь 3 (изменени е 

коэффициент а переходног о период а с 8 0% д о 10 0 % посл е 0 1.0 1.201 8). 

Н а увеличени е капитал а такж е повлия л положительны й эффек т о т 

превышени я резерво в на д ожидаемым и потерям и в связ и с применение м 

подход а н а основ е внутренни х рейтинго в, регламентированног о Положение м 

Банк а Росси и о т 0 6.0 8.201 5 №48 3-П « О порядк е расчет а величин ы кредитног о 

риск а н а основ е внутренни х рейтинго в» (дале е - Положени е №48 3-П),  к расчет у 

кредитног о риск а, используемог о в Банк е с  1 феврал я 201 8 год а в соответстви и 
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с выданны м Банко м Росси и разрешение м. 

Таки м образо м, средств а клиенто в остаютс я осново й ресурсно й баз ы 

ПА О «Сбербан к». Увеличени е дол и средст в клиенто в н а фон е рост а и х объем а 

обусловлен о сокращение м привлеченны х средст в ПА О «Сбербан к» н а рынк е з а 

сче т други х источнико в. Совокупны е обязательств а ПА О «Сбербан к» в 

2018год у выросл и в основно м з а сче т рост а средст в клиенто в, н е являющихс я 

кредитным и организациям и. 

Основны м показателе м пр и анализ е результато в деятельност и 

коммерческог о банк а являетс я полученна я прибыл ь, котора я определяетс я ка к 

разниц а межд у поступившим и доходам и и произведенным и расходам и з а 

отчетны й перио д. Эт о означае т, чт о обобщенным и факторам и, влияющим и н а 

сумм у прибыл и, являютс я сумм а налоговы х доходо в и сумм а все х расходо в, 

связанны х с деятельность ю банк а. Основны е показател и результато в 

деятельност и ПА О «Сбербан к» представлен ы в таблиц е 7. 

Таблиц а 7- Основны е показател и деятельност и ПА О «Сбербан к» з а 201 6-201 8 

г г. (млр д. ру б.) 

Показател ь 201 6 го д 201 7 го д 201 8 го д 

Изменени я 

201 7 к 201 6 201 8 к 201 7 

Аб с. в % Аб с. в % 

1 2 3 4 5 6 7 8 

Операционны е доход ы 135 5 161 6 171 1 26 1 11 9,2 6 9 5 10 5,8 7 

Процентны е доход ы 239 9 203 2 209 3 -36 7 8 4,7 0 6 1 10 3,0 0 

Процентны е расход ы 98 6 73 0 72 7 -25 6 7 4,0 4 -3 9 9,5 9 

Чисты е процентны е 

доход ы 
141 2 130 2 136 6 -11 0 9 2,2 1 6 4 10 4,9 2 

Чисты е доход ы  135 5 156 1 176 2 20 6 11 5,2 0 20 1 11 2,8 8 

Чиста я прибыл ь  54 1,9 74 8,7 83 1,7 20 6,8 13 8,1 6 8 3 11 1,0 8 

Операционны е расход ы 67 7 71 5 76 0 3 8 10 5,6 1 4 5 10 6,2 9 

Прибыл ь (убыто  к) д о 

налогообложени я 
67 7 84 6 100 2 16 9 12 4,9 6 15 6 11 8,4 4 

Начисленны е 

(уплаченны е) налог и 
13 5 19 2 22 0 5 7 14 2,2 2 2 8 11 4,5 8 

Прибыл ь (убыто  к) з а 

отчетны й перио д 
54 1 65 3 78 2 11 2 12 0,7 0 12 9 11 9,7 5 

 

В анализируемо м период е в ПА О «Сбербан к» снижени е процентны х 

доходо в наблюдаетс я в 201 7 год у, показател ь состави л 203 2 млр д. ру б., чт о н а 

36 7 млр д. ру б. ил и н а 1 5,3% меньш е значени я 201 6 год а. Однак о в 201 8 год у 
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процентны е доход ы п о итога м год а составил и 209 3 млр д. ру б., чт о н а 10 3% 

выш е, че м в 201 7 год у. Процентны е расход ы ежегодн о уменьшалис ь. Та к, в 

201 7 год у показател ь снизилс я н а 25 6 млр д. ру б. п о сравнени ю с 201 6 годо м 

ил и н а 2 5,9 6%, а  в 201 8 год у уменьшени е составил о 3 млр д.ру б. ил и н а 0, 4% п о 

сравнени ю с 201 6 годо м. 

Прибыл ь д о налогообложени й полученна я ПА О «Сбербан к» в 

исследуемо м период е росл а, в 201 7 год у он а составил а 84 6 млр д. ру б., эт о н а 

12 4,9 6% больш е че м в 201 6 год у, а  в 201 8 год у показател ь увеличилс я н а 

11 8,4 4% п о сравнени ю с 201 7 годо м.  

Прибыл ь з а отчетны й перио д в 201 8 г. составил а 78 2 млр д.ру б., чт о н а 

11 9,7 5% больш е 201 7 г. 

 

Рисуно к 2 -  Анали з финансовы х показателе й ПА О «Сбербан к» з а 201 6-201 8 г г. 

 

Таки м образо м, ПА О «Сбербан к» закончи л анализируемы й перио д бе з 

убытк а, получи в прибыл ь. 

Процентны е доход ы банк а – эт о начисленны е и полученны е процент ы п о 

ссуда м в рублево м выражени и ил и в иностранно й валют е, а такж е полученны е 

п о межбанковски м ил и коммерчески м ссуда м. 

Процентны е доход ы ПА О «Сбербан к» разделяю т следующи м образо м: 
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- процентны е доход ы п о финансовы м актива м, учитываемы м п о 

амортизационно й стоимост и (кредит ы и аванс ы клиента м; средств а в банка х; 

долговы е инвестиционны е ценны е бумаг и, удерживаемы е д о погашени я; 

корреспондентски е/текущи е счет а в банка х); 

- процентны е доход ы п о финансовы м актива м, имеющимс я в наличи и дл я 

продаж и (долговы е инвестиционны е ценны е бумаг и, имеющиес я дл я продаж и); 

- процентны е доход ы п о финансовы м актива м, оцениваемы й п о 

справедливо й стоимост и, изменени е которо й отражаетс я чере з счет а прибыле й 

и убытко в (долговы е ценны е бумаг и, отнесенны е в категори ю 

переоцениваемы х п о справедливо й стоимост и чере з счет а прибыле й и убытко в: 

долговы е торговы е ценны е бумаг и; прочи е процентны е доход ы). 

Дл я оценк и финансовог о состояни я Банк а проанализируе м показател и 

рентабельност и. Данны е рентабельност и активо в и капитал а Банк а 

представлен ы в таблиц е 8. 

Таблиц а 8 - Рентабельност ь активо в и капитал а ПА О «Сбербан к» з а перио д с 

201 6 п о 201 8 г г., % 

Показател и 201 6 

го д 

201 7 го д 201 8 го д Соотношени е, % 

2018 г. к 2017 г. 201 8 г.  к 201 6 г. 

Рентабельност ь 

активо в  

0, 9 2, 1 2, 9 3 8,1 0 22 2,2 2 

Рентабельност ь 

капитал а  

1 0,2 2 0,8 2 4,2 1 6,3 5 13 7,2 5 

 

Ка к можн о наблюдат ь и з таблиц ы 8 - общи й рос т и п о рентабельност и 

активо в, и п о рентабельност и капитал а в обще м. Данна я тенденци я рост а 

позволяе т судит ь о то м, чт о финансово е состояни е банк а находитс я в 

устойчиво м положени и, чт о в сво ю очеред ь гори т о б эффективно м 

формировани и ресурсно й баз ы Банк а. В таблиц е 8 представлен ы норм ы 

достаточност и капитал а ПА О «Сбербан к». 

 

 

 



43 

 

Таблиц а 9 - Нормативны е значени я показател я достаточност и капитал а ПА О 

«Сбербан к» з а перио д с 201 6 п о 201 8 г г., % 

Показател и Нормативно е 

значени е 

201 6 го д 201 7 го д 201 8 го д 

Нормати в достаточност и 

базовог о ка п. (H 1.1) 

4, 5 9, 9 1 0,7 1 1,1 

Нормати в достаточност и 

основног о ка п. (H 1.2) 

6, 0 9, 9 1 0,7 1 1,1 

Нормати в достаточност и 

собст в. сре д. (H 1.0) 

8, 0 1 3,6 1 4,9 1 4,8 

 

Исход я и з данны х таблиц ы 9 нормати в достаточност и базовог о капитал а 

и основног о капитал а увеличилс я з а 201 5 и 201 6 г г. и состави л 1 0,7%  в 201 7 

год у, чт о н а 3 5,4% больш е че м в 201 5 год у и н а 8% выш е че м в 201 6 год у. 

Нормати в достаточност и собственны х средст в такж е претерпе л изменени я и 

выро с д о 1 4,9%  к 201 7 год у.  

И з проведенны х расчето в можн о сделат ь следующи й выво д - н е смотр я 

н а т о, чт о ПА О «Сбербан к» работае т прибыльн о, нужн о увеличит ь объе м 

ликвидны х активо в и активо в, приносящи х дохо д, свест и д о минимум а 

просроченну ю задолженност ь п о кредита м, повысит ь качеств о кредитног о 

портфел я, увеличит ь объе м стандартно й ссудно й задолженност и, увеличит ь 

количеств о кредитны х ресурсо в, путе м привлечени я средст в в о вклад ы 

населени я и н а счет а предприяти я и организаци й, снижат ь непроцентны е 

расход ы. 

 

2. 2 Анали з организационн о-экономическо й деятельност и 

дополнительног о офис а № 699 1/067 7 ПА О «Сбербан к» 

 

Дл я боле е глубоког о анализ а упрости м задач у и приме м дл я 

рассмотрени я дополнительны й офи с город а Тольятт и. Н а ег о основ е буду т 

проводитьс я исследовани я эффективност и систем ы управлени я персонало м и 

производительност и труд а. 
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Дополнительны й офи с № 699 1/067 7 входи т в общу ю структур у Сбербанк а, т о 

ест ь являетс я филиало м п о обслуживани ю физически х и юридически х ли ц, 

расположенны й п о адрес у Самарска я област ь, г. Тольятт и, у л. Толстог о, 2 3. 

Руководител ь дополнительног о офис а являетс я главны м состовяющи м 

звено м в организационно й струкрур е Банк а. Таки м образо м, заместител ь 

руководител я,отде л п о работ е с персонало м, менеджер ы п о обслуживани ю и 

продажа м, а та к ж е консультант ы, подчинаютс я рувоводител ю. 

Организационна я структур а дополнительног о офис а № 699 1/067 7 

выгляди т следующи м образо м: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисуно к 3 - Организационна я структур а дополнительног о офис а №699 1/067 7 

 

Такж е тру д скооперирова н п о внутрибригадно й систем е. Т о ест ь вс е 

структур ы банк а разделен ы п о выполняемы м функция м. 

В процесс е функционировани я, данно е отделени е следуе т правила м, 

прописанны м в трудово м законодательств е, законодательств е Р Ф, правилам и и 

уставам и Центробанк а, а такж е положениям и, принятым и к использовани ю в 

дополнительны х офиса х «Сбербанк а Росси и». 

Дополнительны й офи с, оказыва я услуг и, вступае т в деловы е отношени я 

Руководитель 

дополнительного офиса 

№ 6991/0677 

Заместитель руководителя 

доп. Офиса № 6991/0677 

Отдел по 

работе с 

персоналом 

Старшй 

менеджер по 

обслуживанию 

Менеджер по 

обслуживанию Консультант 

Менеджер по 

продажам 
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межд у офисо м (о т лиц а организаци и) и физически м ил и юридически м лицо м. 

Наравн е с другим и дополнительным и офисам и, данно е отделени е имее т 

отдельны й балан с, которы й в сво ю очеред ь являетс я часть ю общег о баланс а 

банк а. 

К внутреннем у структурном у подразделени ю (ВС П) офис а относятс я: 

- старши й менедже р п о обслуживани ю; 

- менедже р п о продажа м; 

- заместител ь руководител я дополнительног о офис а; 

- руководител ь дополнительног о офис а; 

- консультан т; 

- менедже р п о обслуживани ю. 

Кром е этог о, в рассматриваемо м дополнительно м офис е находитс я 

персона л, занимающийс я работо й с кадрам и. Данны й ви д сотруднико в в шта т 

ВС П н е входи т. В отдел е п о работ е с персонало м присутствую т: 

- начальни к отдел а; 

- главны й инспекто р; 

- инспекто р; 

- старши й инспекто р; 

- ведущи й экономис т; 

- ведущи й инспекто р. 

Деятельност ь дву х эти х структу р протекае т н а разны х этажа х одног о 

офис а. Отде л п о работ е с персонало м расположе н н а второ м этаж е, а работ а с 

клиентам и проходи т н а перво м этаж е офис а. 

Отде л п о работ е с персонало м н е принадлежи т к ВС П, а являетс я 

отделение м всеобщег о управлени я расположенног о в город е Самар а. Вс е 

остальны е работник и офис а относятс я к ВС П и вмест е с отдело м п о работ е с 

персонало м подчиняютс я руководител ю рассматриваемог о филиал а. 
 

Та к ка к в рамка х данно й выпускно й квалификационно й работ ы провест и 

боле е полны й и детальны й анали з организаци и труд а персонал а ПА О Сбербан к 

Росси и н е представляетс я возможны м, т о исследовани е организаци и труд а 
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персонал а буде т проводитьс я н а пример е дополнительног о офис а № 699 1/ 067 7. 

Таблиц а  10 - Акти в баланс а офис а №699 1/067 7 ПА О «Сбербан к» з а 201 6 – 

201 8 г г. (мл н. ру б.) 

Показател ь 

201 6 го д 201 7 го д 201 8 го д Тем п рост а, % 

мл н. ру б. 
в %  к 

итог у 
мл н. ру б. 

в %  к 

итог у 
мл н. ру б. 

в %  к 

итог у 

201 7 к 

201 6 

201 8 к 

201 7 

Денежны е 

средств а 
56 9,3 3,2 0 57 5,6 2,6 8 63 7,8 2,5 6 10 1,1 2 11 0,8 1 

Средств а 

кредитны х 

организаци й в 

Ц Б Р Ф 

89 5,5 2,6 0 69 2,5 3,2 2  80 0,9 3,2 2 7 7,3 3 11 5,6 7 

Средств а в 

кредитны х 

организация х 

33 5,7 1,8 0 28 9 1,3 4 37 6,2 1,5 1 8 6,0 8 13 0,1 8 

Финансовы е 

актив ы, 

оцениваемы е п о 

справедливо й 

стоимост и 

13 0,8 1,8 0 
8 4 

,6 
0,3 9 18 3,5 0,7 4 6 4,7 1 21 6,7 7 

Чиста я ссудна я 

задолженност ь 
1499 0,1 7 3,8 0 1616 3,2 7 5,1 7 1865 0,7 7 4,8 8 10 7,8 3 11 5,3 9 

Чисты е 

вложени я в 

ценны е бумаг и 

и д р.  фи н. 

актив ы, 

имеющиес я в 

наличи и дл я 

продаж и 

208 8 1 0,2 0 234 9,3 1 0,9 3 274 6,6 1 1,0 3 11 2,5 2 11 6,9 1 

Чисты е 

вложени я в 

ценны е бумаг и, 

удерживаемы е 

д о погашени я 

42 2,1 1,9 0 59 7,6 2,7 8 64 4,1 2,5 9 14 1,5 6 10 7,7 9 

Основны е 

средств а, 

нематериальны е 

актив ы и 

материальны е 

запас ы 

47 6,9 2,0 0 44 5,7 2,0 7 46 3 1,8 6 9 3,4 7 10 3,8 6 

Прочи е актив ы 27 9,1 2,5 0 30 3,1 1,4 1 35 9,1 1,4 4 10 8,5 8 11 8,4 5 

Всег о активо в 2018 7,8 10 0 2150 0,9 10 0 2490 7,3 10 0 10 6,5 0 11 5,8 4 

         
 

П о данны м таблиц ы 10 следуе т, чт о актив ы офис а №699 1/067 7  п о итога м 

201 7 год а выросл и н а 10 6,5 % п о сравнени ю с 201 6 г.  и составил и 2150 0,9 мл н. 

ру б., в 201 8 г. рос т активо в в сравнени и с 201 7 г. состави л 11 8,4 5% - 2490 7,3 

мл н. ру б.  

Рассмотри м боле е подробн о, п о каки м статья м активо в офис а 

№699 1/067 7  наблюдалис ь значительны е изменени я. 
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В структур е активо в преобладае т чиста я ссудна я задолженност ь. Е е 

значени е н а протяжени и анализируемог о период а росл о, та к в 201 6 год у он а 

составлял а 1499 0,1 мл н. рубле й, в 201 7 год у достигл а значени я 1616 3,2 мл н. 

рубле й, т. е. рос т в 201 7 год у п о сравнени ю с 201 6 годо м состави л 10 7,8%,  а в 

201 8 год у рос т состави л 11 5,3 9% п о сравнени ю с 201 7 годо м. В структур е дол я 

чисто й ссудно й задолженност и составлял а в 201 7 год у – 7 5,1 7%, в 201 8 год у 

7 4,8%.  

Чиста я ссудна я задолженност ь включае т в себ я кредит ы, 

предоставленны е кредитны м организация м, ины м юридически м лица м и 

физически м лица м, а такж е прочу ю задолженност ь, приравненну ю к ссудно й. 

Бан к предоставляе т кредит ы преимущественн о резидента м Р Ф, а такж е 

нерезидента м, осуществляющи м деятельност ь н а территори и Р Ф. 

Денежны е средств а дополнительног о офис а  №699 1/067 7 демонстрирую т 

рос т н а все м протяжени и исследуемог о период а: в 201 7 г. рос т к 201 6 г. 

состави л 10 1,1 2%, а  в 201 8 г. рос т состави л 11 0,8 1%.  В структур е  активо в 

денежны е средств а в 201 8 г. составлял и 2,5 6% о т общег о объем а активо в. 

Средств а кредитно й организаци и в Центрально м банк е в 201 7 год у 

показател ь снизилс я н а 2 2,7% п о сравнени ю с 201 6 годо м, достигну в значени я 

69 2,5 мл н. ру б., а  в 201 8 г. рос т показател я состави л 11 5,6 7% и н а коне ц год а 

составил и 80 0,9 мл н.ру б. 

Финансовы е актив ы, которы е оцениваютс я п о справедливо й стоимост и в 

201 6 год у значени е данног о показател я составил о 13 0,8 мл н. ру б., а  в 201 7 год у 

произоше л спа д н а 3 5,3 %, п о сравнени ю с 201 6 годо м, состави в 8 4,6 мл н. 

рубле й. Чисты е вложени я в ценны е бумаг и, а такж е други е финансовы е актив ы 

у дополнительног о офис а  №699 1/067 7  н а протяжени и 201 6-201 8 г г. 

постепенн о росл и с 208 8 мл н. ру б. в 201 6 год у д о 274 6,6 мл н. ру б. в 201 8 год у и 

и х дол я составил а 1 1,0 3% в обще м объем е активо в. В 201 7 год у у офис а  

№699 1/067 7 дол я ценны х бума г, удерживаемы х д о погашени я составил а 2, 8% 

о т обще й сумм ы активо в, увеличившис ь  с показател я 1, 9% в 201 6 год у, а  в 

201 8 г. немног о сократилис ь д о 2,5 9%. 
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Основны е средств а дополнительног о офис а  №699 1/067 7 в 201 7 год у 

снизилис ь н а 6, 5 % д о 44 5,7 мл н. рубле й. Пр и это м з а сче т обще й сумм ы 

активо в и х дол я в обще й структур е постепенн о увеличилас ь с  2,0%  в 201 6 год у 

д о 2,0 7 % в 201 7 год у и составил и 46 3 мл н. ру б. В 201 8 г. дол я показател я в 

структур е активо в  сократилис ь д о 1,8 6%, н о в сравнени и с показателе м 201 7 г. 

рос т в обще м объем е активо в увеличилс я  н а  10 3,8 6%. Прочи е актив ы офис а  

№699 1/067 7 з а исследуемы й перио д снизилис ь с  2,5%  в 201 6 год у д о 1, 4 % в 

201 8 год у. 

Таки м образо м, актив ы офис а в 201 8 год у увеличилис ь в основно м з а сче т 

рост а чисто й ссудно й задолженност и, объем а размещенны х средст в в Банк е 

Росси и и чисты х вложени й в ценны е бумаг и и други е финансовы е актив ы, 

имеющиес я в наличи и дл я продаж и. 

Таблиц а 1 1 - Основны е показател и деятельност и офис а №699 1/067 7 ПА О 

«Сбербан к» з а 201 6 – 201 8 г г. (мл н. ру б.) 

Показател ь 201 6 го д 201 7 го д 201 8 го д 

Изменени я 

201 7 к 201 6 201 8 к 201 7 

Аб с. в % Аб с. в % 

1 2 3 4 5 6 7 8 

1.Операционны е 

доход ы 
125 4 149 5 158 3 24 1 11 9,2 6 8 8 10 5,8 7 

2.Процентны е доход ы 222 1 188 1 193 7 -34 0 8 4,7 0 5 6 10 3,0 0 

3.Процентны е расход ы 91 2 67 5 67 2 -23 7 7 4,0 4 -3 9 9,5 9 

4.Чисты е процентны е 

доход ы 
130 6 120 5 126 4 -10 1 9 2,2 1 5 9 10 4,9 2 

5.Чисты е доход ы  125 4 144 5 163 1 19 1 11 5,2 0 18 6 11 2,8 8 

6.Чиста я прибыл ь  50 1 69 2 77 0 19 1 13 8,1 6 7 8 11 1,0 8 

7.Операционны е 

расход ы 
62 6 66 1 70 3 3 5 10 5,6 1 4 2 10 6,2 9 

8.Прибыл ь (убыто к) д о 

налогообложени я 
62 6 78 3 92 7 15 7 12 4,9 6 14 4 11 8,4 4 

9.Начисленны е 

(уплаченны е) налог и 
12 4 17 7 20 3 5 3 14 2,2 2 2 6 11 4,5 8 

1 0.Прибыл ь (убыто к) з а 

отчетны й перио д 
50 1 60 4 72 3 10 3 12 0,7 0 11 9 11 9,7 5 

1 1.Среднесписочна я 

численност ь (че л.) 

 

8 1 1 1 8 3 13 7,5 7 16 3,6 

1 2.Операционны е 

доход ы в расчет е н а 1 

сотрудник а, мл н. ру б. 

(ст р.1/ст р.1 1) 

15 6,7 13 5,9 8 7,9 -2 0,8 8 6,7 -4 8 6 4,6 

 

 



49 

 

Окончание таблицы 11 

 
1 3.Рентабельност ь 

(ст р.6/ст р.1) х 10 0% 
3 9,9 4 6,2 4 8,6 6, 3 11 5,7 2, 4 10 5,1 

1 4.Фондоотдач а 

(доход ы/О С) 
2,6 2 3,2 4 3,5 2 0,6 2 12 3,6 6 0,2 8 10 8,6 4 

 

В анализируемо м период е дополнительног о офис а №699 1/067 7 снижени е 

процентны х доходо в наблюдаетс я в 201 7 год у, показател ь состави л 188 1 мл н. 

ру б., чт о н а 34 0 мл н. ру б. меньш е значени я 201 6 год а. Однак о в 201 8 год у 

процентны е доход ы п о итога м год а составил и 193 7 мл н. ру б., чт о н а 10 3 мл н. 

ру б. выш е, че м в 201 7 год у. Процентны е расход ы ежегодн о уменьшалис ь. Та к, 

в 201 7 год у показател ь снизилс я д о 67 5 мл н. ру б. в отличи и о т 201 6 год а, гд е 

показател ь составля л 91 2 мл н. ру б., а  в 201 8 год у уменьшилс я ещ е н а 3 

мл н.ру б. и состави л 67 2 мл н. ру б. 

Прибыл ь д о налогообложени й полученна я офисо м №699 1/067 7 в 

исследуемо м период е росл а, в 201 7 год у он а составил а 78 3 мл н. ру б., эт о н а 15 7 

мл н. ру б. больш е че м в 201 6 год у, а  в 201 8 год у показател ь увеличилс я н а 14 4 

мл н. ру б. п о сравнени ю с 201 7 годо м и состави л 92 7 мл н. ру б. 

 

2. 3 Анали з систем ы управлени я персонал а офис а №699 1/067 7 ПА О 

«Сбербан к» 

 

Кадр ы эт о сама я больша я  ценност ь  офис а №699 1/067 7. Работодател ь 

стараетс я создат ь вс е рад и  тог о, чтоб ы  персона л стремилс я  работат ь наиболе е  

эффективн о. 

Эффективно е применени е возможност и сотруднико в содержи т: 

- планировани е и усовершенствовани е деятельност и с персонало м; 

- поддержк у  и  формировани е  возможносте й  и  квалификаци и 

сотруднико в. 

Главным и вопросам и кадрово й служб ы банк а считаетс я: 

- проведени е интенсивно й кадрово й политик и; 
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- планировани е необходимост и банк а в персонал е; 

- планировани е количественног о и качественног о состав а персонал а; 

- обеспечени е  изначальног о  формировани я,  базовог о  формировани я  и 

вспомогательног о профессиональног о обучени я; 

- адаптаци я персонал а ; 

- создани е  коллективног о  труд а  с  иным и  службам и  материальны х  и 

общественны х стимуло в с цель ю эффективно й деятельност ь персонал а. 

В  отделени е  №699 1/067 7  ведетс я  комплексна я  деятельност ь  с  

кадрам и,  с резерво м  дл я  выдвижени я,  котора я  создаетс я  н а  подобны х  

организационны х конфигурация х,  ка к  организаци я  претенденто в  н а  

выдвижени е  согласн о персональны м плана м, подготовк а н а 

специализированны х курса х и практик а в определенны х должностя х. 

Штатна я численност ь групп ы Сбербанк а дополнительног о офис а № 

699 1/067 7 з а 201 8 го д в разбивк е п о пол у составляе т 2 9,5 % мужчи н и 7 0,5 % 

женщи н, представленна я н а рисунк е 4. 

29,5 %

70,5 %
Мужчины 

Женщины

 

Рисуно к 4 – Штатна я численност ь Дополнительног о офис а №699 1/067 7 в 

разбивк е п о пол у з а 201 8 го д 

Штатна я численност ь дополнительног о офис а № 699 1/067 7 ПА О 

Сбербан к з а 201 8 го д в разбивк е п о возраст у составляе т д о 3 0 ле т – 4 2,6 %, о т 

3 0 д о 5 0 ле т – 4 8,1 %, свыш е 5 0 ле т – 9, 3 %, представленна я н а рисунк е 5. 
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Рисуно к 5 - Штатна я численност ь Дополнительног о офис а №699 1/067 7 з а 201 8 

го д в разбивк е п о возраст у 

Штатна я численност ь дополнительног о офис а № 699 1/067 7 ПА О 

Сбербан к з а 201 8 го д в разбивк е п о категория м сотруднико в составляе т 1 2,5 % - 

руководител и, 8 7,5 % - специалист ы, представленна я н а рисунк е 6. 

 

Рисуно к  6 – Штатна я численност ь Дополнительног о офис а №699 1/067 7 з а 201 8 

го д в разбивк е п о категория м сотруднико в 

Несмотр я н а почт и совершенну ю систем у мотиваци и сотруднико в, в 
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Сбербанк е наблюдаетс я постоянна я текучест ь кадро в, особенн о сред и 

консультанто в внутренни х структурны х подразделени й. Рассмотри м анали з 

текучест и сотруднико в в дополнительно м офис е №699 1/067 7 ПА О Сбербан к. 

Ка к правил о, анали з текучест и рабоче й сил ы принят о начинат ь с поняти я 

«движени я кадро в». Движени е кадро в представляе т собо й изменени е мест а, 

род а деятельност и, сфер ы приложени я труд а и производственны х функци й 

работнико в. Та к по д движение м кадро в понимаетс я совокупност ь все х случае в 

поступлени я н а предприяти е работнико в извн е и все х случае в выбыти я з а 

предел ы предприяти я. Текучесть ю кадро в называетс я т о явлени е, которо е 

являетс я непосредственно й причино й указанног о ущерб а, а именн о 

неорганизованно е, стихийно е движени е рабоче й сил ы [4 9]. 

Проведе м анали з движени я кадро в в Дополнительно м офис е №699 1/067 7 

ПА О Сбербанк а з а 201 6-201 8 г г. в таблиц е 1 2. 

Ка к видн о, и з таблиц ы 1 2, движени е кадро в може т быт ь внутренне е 

(перемещени е внутр и предприяти я) и внешне е (прие м н а работ у и увольнени е). 

Внутренне е перемещени е п о служб е произошл о в 201 6 год у и 201 7 год у 2 

консультант а был и повышен ы: оди н – в должност и д о менеджер а п о продажа м, 

второ й д о клиентског о менеджер а «Сбербан к-Премье р». 

Таблиц а 1 2 – Анали з движени я кадро в дополнительног о офис а № 699 1/ 067 7 

ПА О «Сбербан к» 201 6-201 8 г г. 

Показател ь 201 6 

г. 

201 7 

г. 

201 8 

г. 

Изменени е (+,-), че л. Тем п рост а,% 

201 7/201 6 201 8/201 7 201 8/201 6 201 7/201 6 201 8/201 7 201 8/201 6 

Среднесписочна я 

численност ь 
(Чс п), че л. 

8 1 1 1 8 3 7 1 0 3 8 6 4 12 5 

Принят о 
работнико в – 

всег о, че л. 

6 1 1 1 0 5 -1 4 8 3 -9 6 7 

Выбыл о 

работнико в – 
всег о, че л. 

3 5 1 0 2 5 7 6 7 10 0 23 3 

В  т.ч. п о 

собственном у 
желани ю, че л. 

2 4 9 2 5 7 10 0 12 5 30 0 

 

 



53 

 

Окончание таблицы 12 

 
Уволен о з а 

прогу л, 

нарушени е 

дисциплин ы, 
че л. 

1 0 0 -1 0 -1 -10 0 0 -10 0 

Повышени е п о 
служб е, че л. 

0 1 1 1 0 1 10 0 0 10 0 

 

Можн о сказат ь, чт о внутренне е перемещени е в структурно м 

подразделени и банк а ПА О Сбербан к довольн о низко е, а во т внешне е 

перемещени е высоко е. Уволилос ь п о собственном у желани ю в 201 6 год у 2 

человек а, в 201 7 год у 4 человек а и  в 201 8 год у 9 челове к. З а нарушени е 

дисциплин ы и прогу л бы л уволе н тольк о оди н челове к в 201 7 год у – водител ь. 

Таки м образо м, в Сбербанк е наблюдаетс я достаточн о высока я текучест ь 

кадро в, дол я уволившихс я работнико в в среднесписочно й численност и в 201 8 

год у составил а 5 0 %. Эт о позволяе т сказат ь о то м, чт о в дополнительно м офис е 

№ 699 1/ 067 7 ПА О «Сбербан к» н е достаточн о продуманно е движени е 

персонал а  ввер х п о карьерно й лестниц е, а эт о довольн о сильны й стиму л дл я 

продолжительно й работ ы в банк е. 

Укомплектованност ь кадрам и, особенн о специалистам и, зависи т о т и х 

движени я в течени е анализируемог о период а. Интенсивност ь движени я 

персонал а характеризуетс я коэффициентам и: 

- текучест и кадро в; 

- стабильност и кадро в; 

- оборот а п о прием у; 

- оборот а п о выбыти ю; 

- общег о оборот а. 

Важн о понимат ь, чт о коэффициент ы движени я кадро в н е планируютс я, 

поэтом у и х анали з приводитс я сравнение м показателе й отчетног о год а с 

показателям и предыдущег о год а, а лучш е з а определенны й порядо к ле т. 

Проведе м анали з движени я кадро в в дополнительно м офис е № 699 1/ 067 7 
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ПА О «Сбербан к» з а 201 6-201 8 г г. 

Основным и показателям и движени я кадро в являютс я коэффициен т 

текучест и (Кте к), рассчитывающийс я п о формул е (2. 1) и коэффициен т 

стабильност и (Кста б), рассчитываемы й п о формул е (2. 2). 

Текучест ь кадро в являетс я одно й и з фор м движени я кадро в, котора я 

определяетс я индивидуальным и неограниченным и действиям и работнико в и 

инициативо й администраци и. 

Коэффициен т стабильност и кадро в отражае т уровен ь оплат ы труд а и 

удовлетворенност ь работнико в трудовым и и социальным и льготам и, условиям и 

труд а. 

Кте к = Чте к/Чс п*10 0 (2. 1) 

Кста б = Чс т/Чс п, (2. 2) 

гд е Чте к – количеств о уволенны х п о собственном у желани ю и з а нарушени е 

трудово й дисциплин ы; 

Чс п – среднесписочна я численност ь; 

Чс т – численност ь работнико в с о стаже м боле е 3- х ле т. 

Анали з данны х коэффициенто в п о дополнительном у офис у№ 699 1/ 067 7 

ПА О «Сбербан к»201 6-201 8 г г. приведе м в таблиц е 1 3. 

Таблиц а 1 3 – Анали з коэффициенто в текучест и и стабильност и кадро в в 

дополнительно м офис е № 699 1/ 067 7 ПА О «Сбербан к» з а 201 6-201 8 г г. 

Показател ь 201 6 

г. 

201 7 

г. 

201 8 

г. 

Изменени е (+, -), че л. Тем п рост а, % 

201 7/201 6 201 8/201 7 201 8/201 6  201 7/201 6  201 8/201 7 201 8/201 6 

Численност ь 

работнико в 

уволенны х п о 

собственном у 

желани ю и з а 

нарушени е 

дисциплин ы 
(Чте к), че л. 

3 4 9 1 5 6 3 3 12 5 20 0 

Численност ь 

работнико в с о 

стаже м боле е 3- х 
ле т (Чс т), че л. 

5 5 6 0 1 1 0 2 0 2 0 
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Окончание таблиц ы 1 3 
 

Среднесписочна я 

численност ь 
(Чс п), че л. 

8 1 1 1 8 3 7 1 0 3 8 6 4 12 5 

Коэффициен т 

текучест и 
кадро в (Кте к) 

0,3 8 0,3 6 0,5 5 -0,0 1 0,1 4 0,1 3 -3 3 8 3 3 

Коэффициен т 
стабильност и 

(Кста б) 

0,6 3 0,4 5 0,3 3 -0,1 7 -0,1 2 -0,2 9 -2 7 -2 7 -4 7 

 
Из данной таблицы видно, что коэффициент текучести кадров с 2016 года 

по 2017 год уменьшается, что влечет за собой положительную тенденцию, а к 

2018 году начинает увеличиваться до 0,50. Рассмотрим динамику 

Коэффициентов текучести кадров (Ктек) и Коэффициент стабильности (Кстаб) 

показателей по годам на рисунке 7. 

 
 

Рисунок 7 – Динамика показателей коэффициентов (Ктек) и (Кстаб) за 2016-

2018 гг. 

Если учесть коэффициент стабильности кадров, который в 2016 году 

составлял 0,63, в 2017 году – 0,45, в 2016 году – 0,33, то становится заметным, 

что в дополнительном офисе №  6991/ 0677 ПАО «Сбербанк»  наблюдается 

повышенное движение кадров и снижение стабильности персонала. 
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На рисунке 8 показана динамика Изменения (+, -), человек по 

Коэффициенту текучести кадров (Ктек) и Коэффициенту стабильности (Кстаб) 

 
 

Рисунок 8 – Динамика изменения сотрудников по Коэффициенту текучести 

кадров (Ктек) и Коэффициенту стабильности (Кстаб) 

Так же рассмотрим изменения темпа роста сотрудников на рисунке 9. 

 
Рисунок 9  - Динамика темпа роста % сотрудников по Коэффициенту текучести 

кадров (Ктек) и Коэффициенту стабильности (Кстаб) 

Дале е рассчитае м коэффициен т оборот а п о прием у (Кп р), которы й 

характеризуе т дол ю приняты х н а работ у работнико в в состав е среднесписочно й 

численност и, п о формул е (2. 3). 
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Кп р = Чп р/Чс п, (2. 3) 

гд е Чп р – числ о приняты х работнико в; 

Чс п – среднесписочна я численност ь. 

Расче т данног о коэффициент а п о дополнительном у офис у № 699 1/ 067 7 

ПА О «Сбербан к» з а 201 6-201 8 г г. приведе м в таблиц е 1 4. 

Таблиц а 1 4 – Анали з коэффициент а оборот а п о прием у дополнительно м офис е 

№ 699 1/ 067 7 ПА О «Сбербан к» з а 201 6-201 8 г г. 

Показател ь 201 6 г. 201 7 г. 201 8 г. Изменени е (+, -), че л. Тем п рост а, % 

 201 7/201 6  201 8/201 7 201 8/201 6  201 7/201 8  201 8/201 7 201 8/201 6 

Численност ь 
приняты х 
работнико в 
(Чп р), че л. 

6 1 1 1 0 5 -1 4 8 3 -9 6 7 

Среднесписочна я 

численност ь 
(Чс п), че л. 

8 1 1 1 8 3 7 1 0 3 8 6 4 12 5 

Коэффициен т 

оборот а п о 
прием у (Кп р) 

0,7 5 1,0 0 0,5 6 0,2 5 -0,4 4 -0,1 9 3 3 -4 4 -2 6 

 

Анали з данног о коэффициент а оборот а п о прием у в дополнительно м 

офис е № 699 1/ 067 7 ПА О «Сбербан к» показывае т, чт о дол я приняты х 

работнико в в среднесписочно й численност и в 201 6 год у составил а 0,7 5, в 201 7 

год у увеличилас ь н а 3 3 % и составил а 1,0 0, в 201 8 год у п о сравнени ю с 201 7 

годо м значени е коэффициент а уменьшилос ь н а 4 4 % и составил о 0,5 6. 

Наметившаяс я тенденци я в 201 7 год у положительн а, наблюдаетс я снижени е 

смен ы персонал а, чт о сказываетс я н а опыт е персонал а, внутренни м 

взаимоотношение м в коллектив е, однак о стои т учитыват ь увеличени е обще й 

численност и персонал а в связ и с расширение м продукто в и увеличение м услу г 

банк а. 
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Рисуно к 1 0 - Динамик а коэффициент а оборот а п о прием у в дополнительно м 

офис е № 699 1/ 067 7 ПА О «Сбербан к»з а 201 6-201 8 г г. 

Дале е проведе м анали з коэффициент а п о выбыти ю (К в), рассчитываемы й 

п о формул е (2. 4). 

К в = Ч в/Чс п (2. 4) 

Гд е Ч в – численност ь выбывши х работнико в;  

Чс п – среднесписочна я численност ь [2]. 

Анали з данног о коэффициент а п о дополнительном у офис у № 699 1/ 067 7 

ПА О «Сбербан к» з а 201 6-201 8 г г. приведе м в таблиц е 1 5. 

Таблиц а 1 5 – Анали з коэффициент а выбыти я дополнительног о офис а № 699 1/ 

067 7 ПА О «Сбербан к» з а 201 6-201 8 г г. 

Показател ь 201 6 

г. 

201 7 

г. 

201 8 

г. 

Изменени е (+, -), че л Тем п рост а, % 

 201 7/201 6  201 8/201 7 201 8/201 6  201 7/201 6  201 8/201 7 201 8/201 6 

Численност ь 

выбывши х 

сотруднико в 

(Ч в), че л. 

3 5 9 2 4 6 6 7 8 0 20 0 

Среднесписочна я 

численност ь 
(Чс п), че л. 

8 1 1 1 8 3 7 1 0 3 8 6 4 12 5 

Коэффициен т  
выбыти я (К в) 

0,3 8 0,4 5 0,5 0 0,0 8 0,0 5 0,1 3 2 1 1 0 3 3 
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Анали з коэффициент а выбыти я в таблиц е 1 5 показывае т, чт о 

коэффициен т выбыти я к 201 7 год у увеличилс я д о 0,4 5, в 201 8 год у 

увеличилс я н а 1 0 % и состави л 0,5 0. Эт а негативна я тенденци я показал а, чт о 

дл я небольшо й численност и дополнительног о офис а № 699 1/ 067 7 ПА О 

«Сбербан к» данны й показател ь достаточн о высо к. Руководств у стои т 

обратит ь внимани е н а усовершенствовани е систем ы мотиваци и персонал а 

дл я улучшени я данны х результато в. 

Тепер ь посмотри м н а коэффициен т общег о оборот а (Ко б), рассчитываемог о п о 

формул е (2. 5). 

Ко б = (Чп р/Ч в)/Чс п (2. 5) 

гд е Чп р – числ о приняты х работнико в; 

Ч в – численност ь выбывши х сотруднико в;  

Чс п – среднесписочна я численност ь [5 2]. 

Анали з данног о коэффициент а п о дополнительном у офис у № 699 1/ 067 7 

ПА О «Сбербан к» з а 201 6-201 8 г г. покаже м в таблиц е 1 6. 

Таблиц а 1 6 – Анали з общег о оборот а дополнительног о офис а № 699 1/ 067 7 

ПА О «Сбербан к» з а 201 6-201 8 г г. 

Показател ь 201 6 

г. 

201 7 

г. 

201 8 

г. 

Изменени е (+, -), че л Тем п рост а, % 

 201 7/201 6  201 8/201 7 201 8/201 6  201 7/201 6  201 8/201 7 201 8/201 6 

Численност ь 

приняты х 

работнико в 
(Чп р), че л. 

6 1 1 1 0 5 -1 4 8 3 -9 6 7 

Численност ь 

выбывши х 

работнико в (Ч в), 
че л. 

3 5 9 2 4 6 6 7 8 0 20 0 

Среднесписочна я 

численност ь 
(Чс п), че л. 

8 1 1 1 8 3 7 1 0 3 8 6 4 12 5 

Коэффициен т 

общег о оборот а 
(Ко б) 

1,1 3 1,4 5 1,0 6 0,3 3 -0,4 0 -0,0 7 2 9 -2 7 -6 

 
Анализиру я данны е в таблиц е 1 6, можн о сказат ь, чт о коэффициен т п о 

общем у оборот у увеличиваетс я к 201 7 год у п о сравнени ю с 201 8 годо м н а 2 9 
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%, в 201 8 год у п о сравнени ю с 201 7 годо м уменьшилс я н а 2 7 %. 

Значени е коэффициент а общег о оборот а в 201 6 годо м увеличиваетс я с 

 1,1 3 д о 1,4 5 в 201 7 год у и уменьшаетс я к 201 8 год у н а 2 7 % д о 1,0 6 н а рисунк е 

1 5. 

В Дополнительно м офис е № 699 1/ 067 7 ПА О «Сбербан к» в 201 7 год у и  в 

201 8 год у наблюдалос ь увеличени е п о выбыти ю сотруднико в и з организаци и з а 

сче т увольнени й и переводо в н а други е должност и (повышени е п о служб е). 

Дополнительны й офи с № 699 1/ 067 7 ПА О «Сбербан к» може т снизит ь 

текучест ь кадро в и повысит ь и х стабильност ь с помощь ю различны х методо в 

таки х ка к обучени е и вознаграждени е персонал а, путе м лучшег о отбор а 

работнико в, и х профессионально й ориентаци и. 

В вопроса х использовани я и найм а персонал а Автозаводско е головно е 

отделени е (н а права х управлени я) Поволжског о банк а ПА О Сбербан к должн о 

ориентироватьс я н е тольк о н а текущи е, н о и н а будущи е потребност и. 

 

 

Рисуно к 1 1 - Динамик а коэффициент а общег о оборот а дополнительног о 

офис а № 699 1/ 067 7 ПА О «Сбербан к» з а 201 6-201 8 г г. 

У текучест и кадро в ест ь и положительны е момент ы. Наприме р, н а любо е 

освободившеес я мест о може т прийт и челове к намног о компетентне е и 
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профессиональне е уволившегос я сотрудник а. 

Возможн о, благодар я этом у человек у с ег о новым и идеям и и уникальны м 

опыто м, компани я открое т дл я себ я ново е направлени е в деятельност и, 

которо е в дальнейше м поможе т повысит ь результат ы организаци и. 

К том у ж е, ест ь така я категори я сотруднико в, которы х врем я о т времен и 

прост о необходим о менят ь. Н о менят ь и х стои т, тольк о в то м случа е, есл и н а 

примет е ест ь челове к, че й профессиональны й уровен ь намног о выш е имеющег о 

сотрудник а. Есл и ж е таковы х не т, т о лучш е повысит ь зарплат у уж е имеющимс я 

сотрудника м, занятьс я сплочение м коллектив а и подумат ь о беспроцентны х 

кредита х дл я особ о ценны х и важны х сотруднико в. 

Н е стои т такж е менят ь и руководител я среднег о звен а – эт о може т 

грозит ь сбое м работ ы отдел а. Н а работ у Дополнительног о офис а № 699 1/ 067 7 

ПА О «Сбербан к» такж е негативн о може т отразитьс я увольнени е сотруднико в, 

отвечающи х з а качеств о рабо т, производящи х расчет ы. 

В перву ю очеред ь, главно е дл я руководител я дополнительног о офис а № 

699 1/ 067 7 ПА О «Сбербан к» – умет ь правильн о отбират ь и подбират ь люде й и 

создат ь таку ю систем у мотиваци и кадро в, котора я б ы позволил а управлят ь 

движение м кадро в и минимизироват ь е е текучест ь. 

Наиболе е подходящи м методо м управлени я мотивацие й и минимизаци и 

текучест и персонал а в дополнительно м офис е № 699 1/ 067 7 ПА О «Сбербан к» 

може т быт ь создани е: 

-  систем а наставничеств а дл я «новичко в» и  вовлечени е в процес с 

наставничеств а боле е опытны х сотруднико в; 

- система тренингов 

Можн о сказат ь, чт о текучест ь кадро в играе т важну ю рол ь в деятельност и  

дополнительног о офис а № 699 1/ 067 7 ПА О «Сбербан к». Можн о сделат ь выво д, 

чт о в Сбербанк е следуе т больш е проводит ь социологически х исследовани й и 

наблюдат ь с цель ю изучени я происходящи х изменени й в качественно м состав е 

руководителе й и специалисто в, т. е. в квалификаци и, образовани и, возраст е, 

стаж е работ ы, специальност и и  т.п. дл я изучени я причи н текучест и кадро в. 
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Вед ь постоянны е кадр ы, долго е врем я проработавши е в организаци и стараютс я 

постоянн о совершенствоват ь сво ю квалификаци ю, быстре е ориентируютс я в 

любо й нетипично й обстановк е, активн о влияю т н а производительност ь и 

результат ы труд а и создаю т боле е определенну ю делову ю атмосфер у в 

коллектив е. 

Таки м образо м, провед я анали з систем ы управлени я персонал а в 

дополнительно м офис е № 699 1/ 067 7, был и выявлен ы следующи е недостатк и: 

- повышенны й стрес с, снижени е работоспособност и п о причин е усталост и и 

перегрузо к. 

- отсутстви е систем ы наставничеств а в адаптаци и персонал а, котора я помогал а 

б ы новы м сотрудника м в о избежани е ошибо к в работ е и отработк е полученны х 

знани й. 

Можн о сделат ь выво д о то м, чт о наиболе е подходящим и мероприятиям и 

дл я данно й организаци и буду т: 

- внедрени е тренинго в консультаци и с психолого м дл я сотруднико в 

- разработк а систем ы наставничеств а дл я развити я способносте й и получени я 

профессиональны х навыко в у опытны х сотруднико в Сбербанк а. 

Тепер ь перейде м к разработк е предложенны х мероприяти й п о 

совершенствовани ю систем ы мотиваци и персонал а в дополнительно м офис е № 

699 1/ 067 7 ПА О «Сбербан к». 
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Глава 3. Совершенствовани е систем ы управлени я персонал а в 

Дополнительно м офис е № 699 1/067 7 ПА О «Сбербан к» 

 

3. 1 Внедрени е психологически х тренинго в и наставничеств а ка к 

средств а совершенствовани я систем ы управлени я персонал а 

 

В дополнительно м офис е № 699 1/067 7 ПА О «Сбербан к» дл я систем ы 

управлени я в целя х снижени я текучест и кадро в следуе т предложит ь 

следующи е мероприяти я: 

1.Внедрени е систем ы наставничеств а  

2. Проведени е тренинго в с психолого м дл я сотруднико в офис а 

Наставничеств о (менторств о) являетс я одни м и з ключевы х методо в 

развити я персонал а дл я многи х компани й в о все м мир е, вн е зависимост и о т и х 

масштабо в и род а деятельност и, уж е н а протяжени и многи х ле т. 

Согласн о словар ю п о экономик е и финанса м наставничеств о можн о 

определит ь ка к индивидуально е ил и коллективно е шефств о опытны х рабочи х 

на д отдельным и начинающим и рабочим и, ил и и х группам и, ил и форм у 

воспитани я (шефств а), профессионально й подготовк и и адаптаци и молоды х 

сотруднико в в организаци и, предполагающу ю передач у опыт а наставник а и 

прививани е культур ы труд а и корпоративны х ценносте й обучаемом у. 

В определени и словар я управлени я персонало м наставничеств о 

определяетс я ка к мето д воспитани я и профессионально й подготовк и 

сотруднико в непосредственн о н а рабоче м мест е, имеюща я ка к 

индивидуальну ю, та к и коллективну ю форм ы. 

В боле е широко м понимани и, наставничеств о, – эт о мето д развити я 

персонал а, основанны й н а взаимоотношения х, в которы х боле е опытны й и 

осведомленны й сотрудни к помогае т в работ е мене е опытном у ил и мене е 

осведомленном у сотрудник у. Поняти е наставничеств а шир е просто й 

информационно й помощ и в работ е, поскольк у включае т в себ я та к ж е и 
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взаимоотношени я п о развити ю, и постоянны й диало г, и работ у с таким и 

задачам и, которы е обучаемы й н е смо г б ы решит ь самостоятельн о. 

Наставничеств о, эт о неформальны й процес с обмен а знаниям и, 

социальны м опыто м и психологическа я поддержк а, получаема я обучаемы м в 

работ е, карьер е и профессионально м развити и. Наставничеств о включае т 

неформальны е коммуникаци и, обычн о межд у двум я людьм и, в длительно м 

период е, межд у сотруднико м, имеющи м большо й объе м актуальны х знани й, 

мудрост и ил и опыт а, и сотруднико м, которы й обладае т им и в меньше й степен и. 

Личност и наставник а играе т ключеву ю рол ь в успешно м ил и наоборо т, 

деструктивно м эффект е данног о метод а развити я персонал а. Наставни к долже н 

н е тольк о имет ь соответствующи е навык и, знани я ил и опы т, н о и умет ь 

правильн о и своевременн о донест и и х д о обучаемог о сотрудник а. 

Отсюд а следуе т, чт о далек о н е кажды й челове к способе н исполнит ь рол ь 

наставник а. Помим о отличног о владени я профессиональным и навыкам и 

наставник и должн ы обладат ь целы м рядо м личностны х качест в, и з которы х в 

перву ю очеред ь следуе т отметит ь чувств о ответственност и, 

целеустремлённост ь, отзывчивост ь, терпени е, чувств о такт а, владени е 

приёмам и коммуникаци и и высоку ю самоорганизаци ю. 

Немаловажно й дл я наставник а являетс я способност ь увлеч ь и 

заинтересоват ь своег о подопечног о. Эт о в значительно й мер е повышае т 

мотиваци ю сотрудник а и эффективност ь процесс а обучени я. Даж е посл е тог о, 

ка к благополучн о заканчиваетс я сро к стажировк и и обучаемы й приступае т к 

самостоятельно й работ е, наставни к долже н наблюдат ь з а ни м и быт ь готовы м 

прийт и н а помощ ь в трудны х ситуация х. 

В современно й терминологи и принят о разграничиват ь наставничеств о, 

пр и которо м наставни к имее т боле е высоки й должностно й стату с, че м 

обучаемы й, и, п о сут и, являетс я ег о руководителе м, и наставничеств о, в 

которо м обучаемом у сотрудник у помогае т равны й п о должностном у статус у 

коллег а 

П о итог у исследовани я анализ а в таблиц е № 12, м ы выяснил и, чт о 
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текучест ь кадро в  увеличилас ь с 201 6 год а п о 201 8 го д н а 20 0% . Эт о 

значительны й показател ь, которы й негативн о сказываетс я н а 

производительност и труд а.  

Производительност ь являетс я одни м и з показателе й, которы й 

используетс я дл я анализ а организационно й эффективност и. Оценк а 

производительност и зачасту ю носи т комплексны й характе р, и п о е е 

многофакторном у анализ у можн о сделат ь выво д о б успешност и деятельност и 

организаци и. В упрощенно й форм е производительност ь труд а персонал а може т 

рассматриватьс я ка к объе м прибыл и в расчет е н а одног о сотрудник а. Именн о 

данны й подхо д применяетс я чащ е всег о банкам и пр и сравнени и своег о 

показател я производительност и труд а с показателе м  конкуренто в.  

Рассмотри м основны е причин ы текучест и персонал а в Банк е:  

- Жестки й контрол ь руководств а; 

- Плоха я адаптаци я ил и е ё отсутстви е;  

- Повышенны й стрес с - работа с огромным количеством самых 

разнообразных людей предполагает возникновение многочисленных 

стрессовых ситуаций, к которым нужно быть подготовленным в любое время. 

- Отсутстви е карьерног о и профессиональног о развити я и обучени я 

Работ а в банковско й сфер е характеризуетс я высоко й стрессогенность ю. 

Сред и банковски х служащи х наблюдаютс я случа и переутомлени я, снижени я 

работоспособност и п о причин е усталост и и перегрузо к. Высока я 

ответственност ь, особы е требовани я к слаженност и в работ е подразделени й 

банко в, часты е изменени я инструкци й, "размытост ь" юридически х нор м — вс е 

эт и фактор ы создаю т напряженност ь в деятельност и любог о российског о банк а. 

Именн о поэтом у в работ е предлагаютс я рассмотрет ь рекомендаци и п о 

развити ю способносте й и получени ю профессиональны х навыко в работнико в 

н а основ е систем ы наставничеств а. 

Кажды й работни к в свое й трудово й деятельност и стремитс я реализоват ь 

сво и профессиональны е качеств а и способност и, повысит ь уровен ь 

профессионализм а. Дл я работ ы с «новичкам и» буде т рациональны м 
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сформироват ь групп у наставнико в и з числ а наиболе е опытны х, 

квалифицированны х сотруднико в Сбербанк а и профессионало в своег о дел а, 

которы е подскажу т новы м сотрудника м, ка к правильн о использоват ь сво и 

профессиональны е качеств а и способност и в работ е. 

Дл я этог о примени м систем у наставничеств а в Сбербанк е, основны е 

составляющи е данно й систем ы представлен ы в таблиц е 1 7. Разработко й и 

внедрение м систем ы наставничеств а в дополнительно м офис е № 699 1/067 7 

ПА О «Сбербан к» буде т заниматьс я отде л п о работ е с персонало м. 

Таблиц а 1 7 – Основны е составляющи е систем ы наставничеств а в 

дополнительно м офис е № 699 1/067 7 ПА О «Сбербан к». 

Основны е составляющи е систем ы 

наставничеств а 

Кратка я характеристик а составляющи х 

систем ы наставничеств а 

Формировани е контингент а 

наставнико в 

Принцип ы формировани я: опы т 

работ ы п о 

професси и в ПА О Сбербан к, лично е 

желани е 

Диапазо н наставничеств а Дв а подопечны х н а одног о наставник а 

(2: 1) 

Регламентаци я систем ы 

наставничеств а 

Разработк а и утверждени е Положени я 

о 

наставник е, Положени я о 

стимулировани и наставнико в 

Форм ы и метод ы работ ы с 

наставникам и 

Собрани я, совещани я, тренинг и 

Систем а стимулировани я Материально е стимулировани е 

– доплат а з а наставничеств о; 

Нематериально е стимулировани е – 

объявлени е благодарност и 

 

Первы м шаго м в предполагаемо й систем е буде т подбо р наставнико в. 

Подбо р наставнико в буде т осуществлятьс я п о дву м первичны м критерия м: 

ста ж работ ы вообщ е и  в ПА О Сбербанк е, лично е желани е. Лично е желани е 

играе т основну ю рол ь в подбор е наставнико в, та к ка к именн о о т личног о 

желани я зависи т освоени е специфическо й рол и наставничеств а и определени е 

хоче т л и работни к попробоват ь себ я именн о в качеств е наставник а. 
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Показателе м освоени я данно й рол и буде т оценк а качеств а наставничеств а в 

процесс е выполнени я соответствующи х зада ч и функци й. Благодар я данном у 

показател ю можн о буде т увидет ь, эффективн о л и получаетс я у наставник а 

справлятьс я с данно й роль ю ил и не т и назначат ь л и н а ег о мест о новог о 

наставник а. 

Вторы м шаго м являетс я установлени е диапазон а наставничеств а, 

которы й определяе т количеств о подопечны х (курируемы х) приходящихс я н а 

одног о наставник а (куратор а). Учитыва я сложност ь работ ы в Сбербанк е, 

большо е количеств о поток а клиенто в, целесообразн о буде т установит ь 

диапазо н наставничеств а 2: 1. 

Дл я этог о руководител ь ВС П назначае т одног о опытног о сотрудник а н а 

рол ь наставник а и закрепляе т з а ни м дву х подопечны х. Эт о способствуе т 

увеличени ю и х показателе й и своевременно е оказани е помощ и в стрессовы х 

ситуация х. 

В данно й систем е наставничеств а ПА О Сбербанк а необходим о 

разработат ь индивидуальну ю программ у дл я каждог о наставник а. Дл я этог о 

буде м использоват ь мето д «фотографи и систем ы индивидуальног  о 

наставничеств а», дл я определени я е е фактическог о содержани я. Обрабатыва я 

содержани е полученны х индивидуальны х фотографи й, м ы сможе м получит ь 

обще е представлени е о систем е наставничеств а Сбербанк а. Программ а 

индивидуальног о наставничеств а представлен а в таблиц е 1 8. 

Полученна я данна я программ а предлагаетс я наставник у, гд е о н са м 

сможе т определит ь т е средств а, которым и буде т пользоватьс я дл я  реализаци и 

данно й программ ы наставничеств а. Данны й мето д называетс я открыты м, та к 

ка к наставник у придетс я вспоминат ь используемы е средств а в систем е 

наставничеств а. Н о ест ь ещ е и друго й мето д – закрыты й, гд е наставник у 

предлагаетс я уж е готовы й перечен ь используемы х средст в в систем е 

наставничеств а. 
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Таблиц а 1 8 – Программ а индивидуальног о наставничеств а в дополнительно м 

офис е № 699 1/067 7 ПА О «Сбербан к». 

Содержани е программ ы Направлени я наставничеств а 

Знакомств о Знакомств о с: 

- историе й и структуро й предприяти я; 

- правилам и внутреннег о распорядк а; 

- особенностям и подразделени я; 

- коллективо м, ег о историе й и 

традициям и; 

- возможностям и карьерног о рост а; 

- условиям и повышени я 

квалификаци и; 

- системо й стимулировани я и льго т 

Сопровождени е и оказани е помощ и Оказани е помощ и пр и: 

- вхождени и в тем п и рит м работ ы; 

- социальн о-психологическо й 

адаптаци и в коллектив е; 

- освоени и должностны х 

обязанносте й; 

- приобретени и практически х знани й, 

навыко в, умени й; 

- выявлени и и понимани и лично й 

мотиваци и; 

- решени и личны х пробле м 

 

Ка к правил о, наставника м приходитс я решат ь дв а вид а зада ч – задач и 

адаптаци и и задач и развити я начинающег о сотрудник а. Можн о сказат ь, чт о 

наставничеств о = адаптаци я + развити е. 

У каждог о наставник а в процесс е наставничеств а буде т 

сформировыватьс я представлени е о б эффективност и и неэффективност и 

выполнени я свои х зада ч и функци й. Данна я информаци я буде т собран а и 

обработан а в карт е систематизаци и факторо в эффективност и и 

неэффективност и в работ е наставник а, котора я представлен а в таблиц е 1 9. 
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Таблиц а 1 9 – Карт а систематизаци и факторо в эффективност и и 

неэффективност и в работ е наставник а дополнительног о офис а № 699 1/067 7 

ПА О «Сбербан к». 

Фактор ы 

эффективност и 

Ран г Фактор ы 

неэффективност и 

Ран г 

Усвоени е знани й и 

преемственност ь 

опыт а подопечным и 

1 Невыполнени е план а 

прода ж подопечным и 

2 

Выполнени е и 

перевыполнени е план а 

прода ж подопечным и 

2 Снижени е 

операционны х доходо в 

и 

показателе й 

эффективност и 

1 

 

В карт е систематизаци и кажды й и з наставнико в долже н указат ь в лево й 

колонк е фактор ы эффективност и, а  в право й – фактор ы неэффективност и в 

процесс е наставничеств а. Дале е нужн о буде т определит ь перву ю и втору ю 

групп у факторо в, отмеча я ран г данног о фактор а, с помощь ю соответствующи х 

циф р. Цифр а 1 буде т означат ь ведущи й факто р эффективност и ил и 

неэффективност и, цифр а 2 – факто р второг о порядк а важност и и  т.д. 

Полученна я таки м образо м оценочна я информаци я може т корреспондироватьс я 

с помощь ю представленно й выш е карт ы «Оценк а эффективност и систем ы 

наставничеств а», пр и это м особенн о следуе т  уделит ь внимани е те м фактора м 

неэффективност и, которы е имею т ран г 1, 2,3  и устранит ь и х. 

Дл я стимулировани я наставнико в предлагаетс я внедрени е систем ы 

доплат ы 1 0% к оплат е труд а о т должностног о оклад а. 

Групп а наставнико в може т изменятьс я п о состав у в зависимост и о т 

качеств а наставничеств а в процесс е практическог о выполнени я 

соответствующи х зада ч и функци й. 

Прежд е всег о, наставни к долже н помоч ь новом у сотрудник у 

адаптироватьс я в ново м коллектив е, а такж е овладет ь необходимым и знаниям и, 

приобрест и практически е навык и и умени я дл я качественног о выполнени я 

работ ы и обеспечит ь ег о необходимо й информацие й о б организационны х 

требования х и организационно й культур е работ ы в Сбербанк е. 
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Таки м образо м, применя я данны е мероприяти я п о совершенствовани ю 

систем ы управлени я персонало м в ПА О Сбербанк е, руководител и смогу т 

повысит ь заинтересованност ь сотруднико в работат ь в Банк е, увеличит ь 

количеств о сотруднико в, удовлетворенны х условиям и труд а, которы е хотя т 

продолжат ь работат ь и дальш е в Сбербанк е и снизит ь текучест ь кадро в. 

Тепер ь рассмотри м второ е мероприяти е п о совершенствовани ю методо в 

управлени я персонал а в Дополнительно м офис е № 699 1/067 7 ПА О «Сбербан к». 

В последни е год ы в Росси и формируетс я профессионально е сообществ о 

банкиро в. Кадровы й соста в банковски х служащи х неоднороде н и содержи т в 

основно м тр и групп ы работнико в. Различи я межд у группам и заключаютс я в 

уровн е образовани я, способ е поступлени я н а служб у, построени и карьер ы и 

мест е, занимаемо м в банковско й иерархи и. 

Перва я банковска я групп а — квалифицированны е работник и среднег о и 

старшег о возраст а. И з ни х особенн о продуктивн ы 4 5—5 5-летни е сотрудник и с о 

стаже м работ ы в банковско й сфер е о т 1 0 д о 2 5 ле т. Эт о, ка к правил о, 

начальник и управлени й, отдело в и ведущи е специалист ы. Он и в совершенств е 

знаю т тонкост и бухгалтери и и нюанс ы взаимоотношени й в банковско й сфер е. 

Большинств о и з ни х — женщин ы, имеющи е средн е-специально е бухгалтерско е 

и высше е финансово е образовани е. 

Сотрудник и, составляющи е перву ю банковску ю групп у, с трудо м 

воспринимаю т изменени я в условия х работ ы, пото к новы х банковски х 

инструкци й и наличи е неопределенност и в содержани и работ ы. Он и обладаю т 

высоко й ответственность ю, стремятс я работат ь предельн о точн о и бе з ошибо к, 

част о беру т работ у домо й ил и допоздн а работаю т н а свое м служебно м мест е. 

В качеств е основно й представител и это й групп ы называю т проблем у 

необходимост и обновлени я имеющегос я у ни х профессиональног о опыт а. 

Получи в образовани е преимущественн о в советски й перио д, он и испытываю т 

трудност и в усвоени и новы х, "рыночны х" знани й и преодолени и устаревши х 

способо в работ ы. 

Психологическо е напряжени е работнико в это й категори и усиливаетс я 
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ещ е и з-з а противоречи я межд у необходимость ю обновлени я 

профессиональног о опыт а и стремление м сохранит ь имеющийс я должностно й 

стату с. Удержатьс я н а свое м мест е в банковско й иерархи и бывае т непрост о. В 

эти х случая х возникаю т карьерны е "битв ы", в которы х вышестоящи й 

руководител ь боретс я з а сво е мест о, а нижестоящи й прорываетс я навер х. Така я 

конкурентна я борьб а може т продолжатьс я многи е месяц ы и част о кончаетс я н е 

тольк о понижение м в должност и ил и увольнение м тог о ил и другог о 

сотрудник а, н о и существенны м ухудшение м ег о здоровь я. 

Работник и это й групп ы тяжеле е други х переживаю т случа и 

вынужденног о увольнени я, есл и бан к разоряетс я ил и у нег о отзываю т 

лицензи ю. Эт и служащи е н а протяжени и все й свое й жизн и работал и в 

бухгалтерско й сфер е (министерства х, отдела х труд а и зарплат ы н а 

предприятия х, сберегательны х касса х, магазина х и д р.), и необходимост ь 

смен ы професси и стави т и х в тупи к. Оставшис ь бе з работ ы, он и испытываю т 

эмоциональны й шо к о т разрушени я сформированны х у ни х в советски й перио д 

представлени й о б обязательно м наличи и свободны х рабочи х мес т. 

Втора я групп а банковски х служащи х — люд и активног о 

трудоспособног о возраст а 3 5—5 0 ле т, пришедши е в банк и и з различны х 

профессиональны х и общественны х сфе р деятельност и: организационн о-

управленчески х структу р, партийны х и профсоюзны х органо в, сфе р 

образовани я, наук и и военн о-промышленног о комплекс а (преимущественн о 

экономист ы, компьютерщик и, математик и и физик и). Практическ и вс е он и 

имею т высше е образовани е, некоторы е — кандидатски е и докторски е учены е 

степен и. 

Многи е и з данно й групп ы имел и в свое й профессионально й сфер е 

определенны й стату с и известност ь (публикаци и, признани е, им я), занимал и 

руководящи е пост ы. Пр и это м возможност и дл я переход а в банковску ю сфер у 

получаю т т е, кт о имею т полезны е деловы е связ и, и т е, кт о психологическ и 

гото в к смен е професси и в сил у высоког о интеллектуальног о потенциал а. 

Банковски е служащи е и з это й групп ы сталкиваютс я с необходимость ю 
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профессиональног о и личностног о самоутверждени я н а ново м мест е работ ы, 

поиск а новы х профессиональны х контакто в. Некоторы е банк и ставя т услови е 

получени я второг о экономическог о образовани я, есл и сотрудни к имее т 

непрофильны й относительн о банковско й сфер ы дипло м. Н е последне е мест о 

сред и эти х пробле м занимаю т трудност и, связанны е с преодоление м 

сопротивлени я с о сторон ы банковски х работнико в перво й групп ы, н е 

желающи х отдават ь высоки е должностны е мест а пришедши м "новичка м". 

Позитивны й заря д, которы й привнося т в банк и специалист ы и з други х 

профессиональны х областе й, связа н с наличие м у ни х высоког о 

интеллектуальног о уровн я и богатог о опыт а профессиональны х 

взаимодействи й. Он и н е связан ы устаревшим и знаниям и, открыт ы дл я 

профессиональног о развити я и способн ы осуществит ь позитивны е инноваци и в 

банковско й сфер е. 

Треть я групп а состои т и з молоды х люде й 2 0—3 0 ле т, занимающи х в 

банка х различны е должностны е пост ы, начина я о т консультанта и заканчива я  

управляющим. Он и имею т экономическо е образовани е, полученно е в 

последни е год ы в Росси и, ил и закончил и средню ю общеобразовательну ю 

школ у и специализированны е банковски е курс ы. Нередк и случа и, когд а у 

молодог о сотрудник а банк а отсутствуе т специально е образовани е, н о о н 

являетс я держателе м пакет а акци й и входи т в соста в управляющи х. 

Работник и это й категори и уверенн о чувствую т себ я в новы х 

экономически х условия х, и може т сложитьс я впечатлени е, чт о эт а групп а 

банковски х служащи х являетс я наиболе е благополучно й. Однак о эт о н е совсе м 

та к. 

Трудност и, с которым и сталкиваютс я молоды е банковски е служащи е, 

обусловлен ы отсутствие м сформированног о и стабильног о профессиональног о 

сообществ а. Он и работаю т в условия х острог о дефицит а или полного 

отсутствия профессиональной преемственности. Не существует необходимых и 

принятых всеми морально-этических ценностей, регламентирующих 

взаимодействия в банковской сфере, не разработаны эффективные правовые 
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механизмы банковского дела, требует существенной доработки комплекс 

банковских инструкций. 

У молодых управляющих, не имеющих профильного образования, 

возникают проблемы руководства специалистами из первых двух групп, если 

последние имеют более низкий уровень иерархии, но более значительный 

профессиональный опыт и высокий образовательный уровень. Последние 

относятся к молодым начальникам неодобрительно, как к выскочкам. В этих 

случаях часто возникает отчетливое напряжение отношений вплоть до 

конфликта, когда молодой руководитель неожиданно увольняет старшего по 

возрасту работника без объяснения причин, только потому, что не чувствует 

уважения со стороны подчиненного и испытывает некоторый "комплекс 

неполноценности" при взаимодействии с ним. 

Кроме наличия хронического разрушающего стресса в банковской сфере 

имеются еще особые причины, указывающие на необходимость организации 

специализированной социально-психологической поддержки в банках. 

Довольно жесткими являются общие профессиональные требования к 

работникам банковской сферы. Во-первых, это обязательное условие высокого 

профессионализма, достигаемого - в процессе образования (пять лет) и 

практической деятельности (не менее трех лет) с последующим регулярным 

повышением квалификации. В связи с высокой ответственностью и 

напряженностью работы людей в банковской сфере, наблюдается повышенная 

текучесть кадров. В связи с этим ценность банковского состава является 

высокой по причине временных и финансовых сложностей его обновления или 

замены. 

Во-вторых, обязательным является наличие в банке положительного 

социально-психологического климата и регуляции взаимодействия между 

служащими посредством четких морально-этических норм. Из-за закрытости 

банковской сферы и обязательности неразглашения банковской тайны 

текучесть кадров здесь особенно нежелательна. По существу, уход служащего 

любого ранга, обладающего конфиденциальной информацией, может грозить 
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банку финансовым крахом. Особая атмосфера банка, положительный 

социально-психологический климат может удержать и стабилизировать 

недовольного работника и, следовательно, предотвратить "утечку" секретной 

информации. 

В-третьих, необходимо, чтобы в банке стабильно поддерживалась 

система четкой иерархии. Поэтому возникающие социально-психологические 

противоречия во взаимодействиях руководства и исполнителей могут быть 

смягчены специальными мероприятиями, направленными на снижение 

напряженности в коллективе. Это не только понизит уровень конфликтности в 

банке, но и предотвратит "бунт исполнителей". Банку вообще значительно 

дешевле обойдется затрата средств на материальное и моральное 

стимулирование своих работников, нежели на их увольнение, рекрутирование 

новых квалифицированных кадров, их обучение и повышение квалификации. 

В-четвертых, банковская сфера предъявляет высокие требования к 

точности работы специалистов. При этом наличие благоприятной социально-

психологической атмосферы в коллективе банка снижает вероятность ошибок, 

"стоимость" которых нередко измеряется числом со множеством нулей. И 

наоборот, в коллективе, в котором присутствует напряженная и нервозная 

обстановка, риск возникновения таких ошибок, а следовательно, и финансовых 

убытков значительно возрастает. 

И наконец, в-пятых, предъявляются высокие требования к надежности 

банковских сотрудников. При отсутствии в современных условиях четкой 

правовой регламентации банковской деятельности экономически более 

выгодным является формирование штата постоянных сотрудников, 

преданность которых проверена годами совместной работы, нежели 

вынужденная смена кадрового состава банка. 

В банковской сфере могут проводиться 

специальные общепсихологические мероприятия для всего кадрового состава 

по профилактике производственных конфликтов и оздоровлению климата в 

коллективах. Рассмотрим их подробнее в таблице № 20. 
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Таблица № 20 – Мероприятия по по профилактике производственных 

конфликтов и оздоровлению климата в коллективах 

Мероприятия Характеристика 

Коммуникативные 

тренинги. 

Примерно один раз в полгода в банках должны организовываться 

игровые сессии по развитию коммуникативной культуры 

сотрудников: обучению навыкам эффективного делового общения, 

"сброса" напряжения, ведения совещаний, регуляции конфликтов, 

эффективного восстановления после работы. 

Выездные игровые 

тренинги 

Можно приурочить к выходным дням, когда сотрудники банка 

выезжают в пансионат, на природу. Под руководством психологов 

могут производиться двухдневные игровые тренинги с целью снятия 

напряжения коллективах, консолидации внутриколлективных связей, 

"выплескивания" агрессивности и раздражения в безопасной игровой 

ситуации. 

Комнаты 

психологической 

релаксации 

должны быть организованы в каждом банковском учреждении с 

применением функциональной музыки, различных технических 

возможностей для реализации визуальной психотехники (например, 

специальных аудио- и видеокассет). 

Проведение 

регулярных 

анонимных опросов 

среди работников банка необходимо осуществлять для того, чтобы 

иметь постоянную "обратную информацию" об их самочувствии на 

работе и их отношении к тем или иным мероприятиям, проводимым 

руководством. На основе анализа результатов таких опросов 

возможно расширение диапазона антистрессовых мероприятий в 

банке в соответствии с пожеланиями сотрудников. 

 

Становление банковской сферы в России сопровождается различными по 

направленности и содержанию социально-психологическими процессами: 

расслоением банковского сообщества на относительно автономные 

профессиональные группы, усилением риска и напряженности в работе 

банковских служащих, повышением ответственности и необходимостью 

постоянного обновления знаний и опыта. 

В настоящее время в практической психологии разработаны формы и 

методы работы, апробированы целевые программы социально-психологической 
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поддержки для всех групп банковских служащих. Применение разработок 

отечественной практической психологии в банковской сфере, адаптация 

западных программ, а также создание новых специализированных учебных 

циклов лекций, семинаров, деловых и игровых тренингов для банковских 

специалистов будут способствовать повышению эффективного банковского 

дела. 

 

3.2 Экономическая эффективность предложенных мероприятий  

 

Рассчитаем экономический эффект от предложенных мероприятий.  Так 

как в отделении Поволжского банка всего лишь 1 наставник, то затраты будем 

рассчитывать исходя из одного наставника. Заработная плата за месяц 

сотрудника составляет около 30 000 руб., в год около 360 000 руб. Доплата за 

наставничество составляет 10 % от оклада, т.е. 36 000 руб. в год. 

Групповые тренинги с психологом стоят 6000 рублей за 1 час. Тренинги 

будут проводиться два раза в месяц. Всего 18 сотрудников, получается:  

2 х 6000= 12 000 руб. в месяц  

Так, как в году 12 месяцев, то получаем: 

12 000 х 12= 144 000 руб. расход составит в год. 

Получается, общая сумма на мероприятия составила 180 000 руб. Так же 

необходимо рассчитать сумму с отчислением (30,2 %) от общей суммы.  

180 000 х 30,2 % = 54 360 руб. составит отчисления. 

Итого затрат выходит 234 360 руб. 

Сведем все затраты на реализацию предложенных мероприятий в таблице 21. 

Таблица 21 - Затраты на реализацию предложенных мероприятий. 

Мероприятия Затраты, руб. 

Внедрение наставничества 36 000 

Тренинги с психологом 144 000 

Итого 180 000 + (30,2 %) = 234 360 
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Теперь рассчитаем экономический эффект от снижения текучести кадров. 

Снижение текучести кадров влияет на увеличение производительности труда на  

1 сотрудника банка, что, в свою очередь, влияет на увеличение операционных 

доходов всего отделения Банка. 

Для расчета дополнительного операционного дохода от проведения 

мероприятий по сокращению текучести кадров, используем формулу: 

  (3.2), 

где  Вд – дополнительная выручка или дополнительный операционный доход 

банка 

Кт - снижение коэффициента текучести (%) за счет улучшения мотивации 

персонала, решения социальных проблем и других мер, согласно 

предложенным мероприятиям; 

0,3 - среднее изменение производительности труда в зависимости от изменения 

коэффициента текучести кадров (1% текучести повышает или снижает 

производительность труда на 0,3%); 

Ч - численность работников в отчетном году (чел.); 

Пт  – операционный доход в расчете на одного сотрудника (руб./чел.). 

За 2018г. текучесть кадров составила: 

10 уволенных человека / 18 численность 2018г. = 0,55 

Предположим, что данные мероприятия сократят текучесть кадров на 20 %, то 

есть, на 2 человека в год.  

Тогда: Кт пронозный = 8 / 18 = 0,44 

Отклонение составит: 0,44 / 0,55 * 100 -100 = - 20,0 

Это значит, что мероприятия сократят текучесть кадров на 20% 

Рассчитаем дополнительный доход организации за счет применения 

мероприятий, мотивирующих персонал и способствующих снижению 

текучести кадров. 

Вд = 20 * 0,3 * 18 * 87,9 / 100 = 97,09 млн. руб. 

Тогда дополнительный операционный доход в расчете на 1 сотрудника 
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составит 97,09 – 87,9 = 9,19 млн. руб. 

Теперь необходимо рассчитать экономический эффект. 

Экономический эффект от реализации мероприятия рассчитывается как 

разница между приростом операционного дохода за счет реализации 

мероприятия (ΔВ) и затратами на мероприятие (З) по формуле: 

Эф (ΔП) = ΔВ – З, (3.3) 

где Эф (ΔП) – годовой экономический эффект, руб.; 

ΔВ – прирост операционного дохода за счет реализации мероприятия, руб.; 

З – затраты на мероприятие, руб. 

Следовательно, экономический эффект будет равен: 

Э = 9190,0 – 234,3 = 8955,7 тыс. рублей 

Далее рассчитаем срок окупаемости, который быть рассчитан по формуле: 

Ток = З/Эф, (3.4) 

где З – затраты на мероприятие, руб.; 

Эф – годовой экономический эффект, руб.; 

Ток = 234,3 / 8955,7 = 0,026 

При этом, для оценки реализации мероприятия рассчитанный срок окупаемости 

необходимо сравнить с нормативным. Нормативный срок окупаемости 

принимается равным трем годам. Поэтому внедрение данных мероприятий 

является целесообразным. 

Сведем рассчитанные показатели экономической эффективности 

проектируемых мероприятий в таблицу 22. 

Таблица 22 - Сводная таблица показателей экономической эффективности 

мероприятий. 

Мероприятия Затраты, 

тыс. руб. 

Дополнительный 

операционный 

доход, тыс. руб. 

Годовой 

эффект, 

тыс. руб. 

Срок 

окупаемости 

мероприятия 

1. Внедрение 

системы 

наставничества 

2. Тренинги 

с психологом 

 

 

234,36 

 

 

9190 

 

 

8955,7 

 

 

0,026 
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Влияние предложенных мероприятий рассмотрим в таблице 23. 

Таблица № 23 – Основные организационн о-экономические показатели 

деятельност и дополнительног о офис а № 699 1/067 7 ПА О «Сбербан к» до и после 

внедрения мероприятий 

Показатели До внедрения 

мероприятий 

После 

внедрения 

мероприятий 

Изменения (+) 

абсолютные 

Изменени

я отн, % 

(темп 

прироста) 

1.Операционные 

доходы 

1583 1747 164 10 

2.Среднесписочна я 

численност ь (че л.) 

 

18 18 0 0 

3. Операционны е 

доход ы в расчет е 

н а 1 сотрудник а, 

мл н. ру б. 

87,9 97,09 9,19 10 

Выбыл о 

работнико в – 

всег о, че л. 

10 8 -2 -20 

Коэффициен т 

текучест и 

кадро в (Кте к) 

0,55 0,44 -0,11 -20 

 

Вывод: таким образом, расчет экономической эффективности 

предложенных мероприятий показал, что затраты на их реализацию окупаются 

в течение первого года реализации проекта. В дополнение к этому реализация 

данных мероприятий позволит наладить работу в банке, сократить текучесть 

высококвалифицированных сотрудников в офисе и увеличить операционные 

доходы банка.  
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

Таким образом, можно определить, что система управления персоналом - 

это одна из наиболее важных ресурсных сфер, которые обеспечивают 

функционирование организации в целом и способствуют достижению 

поставленных перед ней стратегических целей. В рамках системы управления 

персоналом выделяются подсистемы, каждая из которых обеспечивает работу в 

конкретном направлении в сфере управления персоналом. Все подсистемы 

функционируют комплексно, поэтому воздействие на них должно 

осуществляться одновременно. Нельзя совершенствовать только одну 

подсистему, исключая из рассмотрения остальные или оставляя их на потом, 

так как это приводит к дисбалансу и возникновению новых проблем в сфере 

управления.  

Анализ системы управления персоналом – это процесс, который 

позволяет выделять действующие подсистемы, исследовать их содержание с 

учетом специфики конкретной организации, изучить применяемые технологии, 

методы и приемы работы, используемые для управления. Важное место в 

данном процессе занимает анализ кадрового состава, его качественных 

характеристик и показателей мобильности в течение определенного периода, 

что позволяет выявить тенденции в данной сфере 

Подводя итог проделанной работе, можно сделать следующие выводы: 

В первой главе диплома были рассмотрены теоретические основы 

управления персоналом и повышения: принципы и методы построения системы 

управления персоналом; принципы и современные концепции по управлению 

персоналом. 

Система управления персоналом - одно из ключевых понятий 

менеджмента, тесно связанное с целями, функциями, процессом управления, 

работой менеджеров и распределением между ними полномочий во исполнение 

определённых целей. В рамках этой системы протекает весь управленческий 

процесс, в котором участвуют менеджеры всех уровней, категорий и 
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профессиональной специализации. 

Система управления персоналом должна быть построена с соблюдением 

общих принципов рациональной организации систем, которыми являются: 

- эффективность; 

- системность; 

- обратная связь; 

- внешние дополнения; 

- партнерство; 

- экономичность. 

Во второй главе диплома был проведен анализ системы управления 

персоналом на примере Дополнительного офиса 6991/0677. Проведя анализ 

системы управления персонала в ПАО Сбербанке, были выявлены следующие 

недостатки: 

- повышенный стресс, снижение работоспособности по причине 

усталости и перегрузок. 

- отсутствие системы наставничества в адаптации персонала, которая 

помогала бы новым сотрудникам во избежание ошибок в работе и отработке 

полученных знаний. 

В третьей главе по совершенствованию системы управления, были 

предложены следующие мероприятия: 

- Наставничество 

- Тренинги с психологом 

А так же рассчитана экономическая эффективность, которая влияет на 

увеличение операционных доходов всего отделения Банка. 

Цель и задачи выпускной квалификационной работы достинуты. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ А 

Принципы формирования кадровой политики 

организации 
 

Основные направления Принципы Характеристика 

 
1. Управление персоналом 

организации. 

 

Одинаковой необходимости 

достижения индивидуальных и 

организационных целей 

Необходимость поиска честных 

компромиссов между 

администрацией и работниками, а не 

отдавать предпочтение интересам 
организации 

 

 

 

 
2. Подбор и расстановка 

персонала. 

 

Соответствия 
Соответствие объема заданий, 

полномочий и ответственности 
возможностям человека 

Профессиональной 
компетенции 

Уровень знаний, соответствующий 
требованиям должности 

Практических достижений 
Требуемый опыт, руководящие 
способности 

Индивидуальности 
Облик, интеллектуальные черты, 
характер, намерения 

Конкурентности 
Отбор кандидатов на конкурсной 

основе конкурсности 

 

 
 

3. Формирование и 

подготовка резерва для 

выдвижения на 

руководящие должности. 

Конкурсности Конкурсный отбор кандидатов 

Ротации 
Планомерная смена должностей по 
вертикали и горизонтали 

 

Индивидуализации подготовки 
Подготовка резерва на конкретную 

должность по индивидуальной 
программе 

Проверка делом 
Эффективная стажировка на 
руководящих должностях 

Соответствие должности 
Степень соответствия кандидата на 
должность в настоящий момент 

 
 

4. Оценка и аттестация 

персонала. 

 

Отбора показателей оценки 

Система показателей, учитывающих 

цель оценок, критерии оценок, 

частоту оценок 

 

Оценки квалификации 
Пригодность, определение знаний, 

необходимых для выполнения 
данного вида деятельности 

Оценки выполнения заданий Оценка результатов деятельности 

 

 

 

5. Развитие персонала. 

 
Повышение квалификации 

Необходимость периодичного 

пересмотра должностных 

инструкций для постоянного 
развития персонала 

 

Самовыражения 
Самостоятельность, самоконтроль, 

влияние на формирование методов 
исполнения 

Саморазвития 
Способность и возможность 
саморазвития 

 
 

6. Оплата и 

стимулирование 

персонала. 

Соответствия оплаты труда 

объему и сложности 
выполняемой работы 

Эффективная система оплаты труда 

Равномерного сочетания 
стимулов и санкций 

Конкретность описания задач и 
обязанностей 

Мотивация 
Побудительные факторы, влияющие 
на повышение эффективности труда 
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ПРИЛОЖЕНИЕ Б 

Организационная структура управления в Банке 

 

 
 

 

 

 

 

 

Общее собрание 

акционеров 

Подразделения 

Центрального Банка, 

территориальные Банки 

и зарубежные 

подразделения 

 

 

Наблюдательный совет 

Правление 

 

Президент, 

Председатель правления 

 

 

Ревизионная комиссия 

 

Комитеты 

наблюдательного совета 

 

 

Коллегия Банка 

 

 

Комитеты Банка 


