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Аннотация 

 

Бакалаврскую работу выполнил: Давлатова Г.И. 

Тема работы: «Совершенствование подбора персонала организации на 

основе аутсорсинга (на примере ПАО «Сбербанк России»)». 

Научный руководитель: к.э.н., доцент Захаров С.О. 

Цель исследования - разработка мероприятий по совершенствованию 

подбора персонала на основе аутсорсинга. 

Объект исследования - ПАО «Сбербанк России». 

Предмет исследования – подбор персонала на основе аутсорсинга. 

Методы исследования - факторный анализ, синтез, прогнозирование, 

статистическая обработка результатов, дедукция и т.д. 

Краткие выводы по бакалаврской работе: Проанализировав подбор 

персонала в дополнительном офисе №6991/0677  «Сбербанка России», была 

выявлена проблема неэффективности работы отдела по подбору персонала. 

В рамках бакалаврской работы были предложены мероприятия, которые 

способствовали снижению затрат на обслуживание отдела кадров.  

Прогнозируемый экономический эффект составит: 

5669,7 - 4984,6 = 685,1 тыс. руб. в год. 

Экономическая эффективность равна 87,9 % 

Практическая  значимость работы заключается в том, что отдельные её 

положения в виде материала подразделов 2.2, 3.1 и приложения могут быть 

использованы специалистами коммерческих организаций. 

Структура и объем работы. Работа состоит из введения, 3-х разделов, 

заключения, списка литературы из 46 источников и 4-мя приложений. Общий 

объем работы, без приложений, 63 страниц машинописного текста,  в том числе 

таблиц- 19, рисунков – 19. 
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Введение 

 

Актуальность данной темы обусловлена тем, что в настоящее время 

стремительно быстро развивается рынок аутсорсинга, поскольку его 

применение позволяет повысить конкурентоспособность организации за счет 

снижения издержек. 

Термин «аутсорсинг» (outsourcing) заимствован от английских слов 

«Outer Source Using»,  что в переводе означает использование внешних 

ресурсов. 

Суть аутсорсинга состоит в передаче организацией части своих функций, 

либо определенных бизнес-процессов на выполнение сторонней организации, 

которая специализируется в данной области. 

На сегодняшний день аутсорсинг является одной из самых эффективных 

форм организации бизнеса. Передача компанией части функций или бизнес-

процессов своим  партнерам по бизнесу помогает решать проблемы 

функционирования и развития в условиях современного рынка. 

Целью выпускной квалификационной работы является разработка 

рекомендаций по совершенствованию побора персонала организации на основе 

аутсорсинга в ПАО «Сбербанк России». 

Задачи выпускной квалификационной работы обусловлены целью и 

включают в себя:  

1. Проанализировать теоретические основы подбора персонала 

организации на основе аутсорсинга;  

2. Провести анализ и оценку подбора персонала организации в ПАО 

«Сбербанк России»;  

3. Разработать мероприятия по совершенствованию подбора персонала 

организации в ПАО «Сбербанк Росси». 

В качестве объекта исследования выступает внутреннее структурное 

подразделение №6991/0677 ПАО «Сбербанк России» г. Тольятти. 
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Предметом исследования является подбор персонала организации на 

основе аутсорсинга в ПАО «Сбербанк России». 

Информационной и теоретической базой исследования явились 

законодательство Российской Федерации о труде и образовании, данные о 

хозяйственной деятельности и отчетность ПАО «Сбербанк России», 

публикации различных авторов по теме исследования на данную тему. Научно-

методологической основой при написании выпускной квалификационной 

работы были научные труды авторов-специалистов в области управления 

персоналом, менеджмента, а также аутсорсинга, такие как: Кибанов А.Я., 

Базаров Т.Ю., Виханский О.С., Алавердов А.Р., Юрьев С.В., Календжян О.С и 

другие. 

Методы исследования использованные в бакалаврской работе: анализ, 

сравнение, статистическая обработка результатов, экспертные оценки.  

Границами исследования являются 2013-2016 гг. 

Выпускная квалификационная работа состоит из введения, трех глав, 

заключения, библиографического списка, приложений. 

В первой главе рассмотрены теоретические аспекты подбора персонала 

на основе аутсорсинга. 

Во второй главе проанализированы практические данные ПАО «Сбербанк 

России», в том числе проанализировано движение кадров в рассматриваемом 

периоде. Проведен анализ и оценка подбора персонала организации.  

В третьей главе разработаны мероприятия по улучшению подбора 

персонала организации на основе аутсорсинга и проведена оценка их 

эффективности. 

В заключении обобщаются выводы по исследованию и рекомендации, 

предложенные для совершенствования подбора персонала организации на 

основе аутсорсинга в организации. 
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1 Теоретические аспекты подбора персонала организации на основе 

аутсорсинга 

 

1.1 Сущность, этапы и организация подбора персонала 

  

Персонал - это штатный состав работников предприятия, составляющих 

группу по профессиональным или служебным признакам. 

Любая организация в тот или иной момент своего существования 

переживает острую проблему в привлечении новых сотрудников или 

обновлении уже  имеющегося состава работников. Так как претендентов на 

различные должности много, возникает потребность в подборе нового 

персонала.  

Согласно А.Я. Кибанову, подбор и расстановка персонала представляют 

собой оптимальное распределение сотрудников организации по рабочим 

местам в соответствии с принятой в организации системой разделения и 

кооперации труда, с одной стороны, и способностями, психофизиологическими 

и деловыми качествами работников, которые отвечают требованиям 

содержания выполняемой работы, - с другой. При этом преследуются 

следующие цели: 

- формирование активно действующих трудовых коллективов в рамках 

структурных подразделений; 

- создание условий для профессионального роста каждого работника. [4] 

Существует ряд принципов, на которых основывается подбор персонала.  

1. Принцип соответствия. Данный принцип подразумевает соответствие 

деловых качеств кандидатов требованиям вакантных должностей;  

2. Принцип перспективности - базируется на учете условий, 

представленных ниже: 

- продолжительность периода работы на занимаемой должности; 

- состояние здоровья. 
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3. Принцип сменяемости. Суть данного принципа заключается в том, что 

перемещения кадров внутри организации, а также смена рабочего места 

должны способствовать лучшему использованию персонала. В то время как 

длительное пребывание на одной и той же должности влечет за собой 

негативные последствия для работы организации в целом.  

Для подбора и расстановки персонала существуют определенные 

исходные данные, которые представлены на рисунке 1.1. 

 

 

 

Рисунок 1.1 - Исходные данные для подбора и расстановки кадров 

 

Подбор персонала имеет три наиболее характерные разновидности: 
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- выдвижение; 

- ротация. 

Набор кадров подразумевает принятие новых сотрудников, которые не 

работали в организации ранее. Набор кадров осуществляется при помощи 

следующих этапов найма и отбора сотрудников: 
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1) анализ существующей и прогнозируемой потребности в новых 

сотрудниках; 

2) установление требований к персоналу; 

3) выбор источников привлечения кандидатов; 

4) определение методик отбора персонала. 

Следующая разновидность подбора персонала - выдвижение кадров 

представляет собой процесс перемещения штатного сотрудника на более 

высокую должность. Это происходит только в том случае, если квалификация, 

уровень знаний, а также деловые качества и умения сотрудника соответствуют 

необходимым требованиям, которые предъявляются к кандидатам на 

вакантную должность.  

Ротация кадров - это горизонтальные перемещения сотрудников с одного 

рабочего места на другое, используемые для того, чтобы работники могли 

ознакомиться с задачами организации. 

Подбор персонала является многоэтапным процессом в организации.  

Этапы подбора персонала представлены на рисунке 1.2.  

Рассмотрим отдельно каждый этап подбора персонала. 

1 этап - анализ деятельности. Работнику отдела кадров, который 

занимается непосредственно подбором персонала, необходимо иметь четкое 

представление о рабочем процессе, целях и задачах,  

2 этап - анализ источников привлечения специалистов. В связи с тем, что 

существует большое количество источников найма персонала, на данном этапе 

специалисту отдела кадров следует провести анализ и оценку источников 

найма.  

3 этап - привлечение кандидатов. Исходя из выбранных на 2 этапе 

источников привлечения персонала, на данном этапе происходит процесс 

привлечения кандидатов.  

4 этап - отбор кандидатов. На данном этапе осуществляется отбор из 

числа кандидатов на вакантную должность с помощью оценки деловых, а также 

личностных качеств кандидатов.  
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5 этап - принятие решения о приеме на работу. Исходя из предыдущих 

этапов, принимается окончательное решение о приеме кандидата в 

организацию. Далее проводятся необходимые процедуры, предусмотренные 

корпоративными правилами организации.  

6 этап - оценка эффективности подбора персонала. Результативность 

работы организации в целом напрямую зависит от качества подобранного 

персонала. Оценить, насколько эффективно подобран персонал, можно 

несколькими способами: 

1) по окончании всего процесса подбора; 

2) частично через определенный промежуток времени и частично в конце 

процесса подбора персонала. 

 

 

 

Рисунок 1.2 - Этапы подбора персонала 

 

Этапы подбора персонала 

Анализ деятельности 

Анализ источников  

привлечения специалистов 

Привлечение кандидатов 

Отбор кандидатов 

Принятие решения о приеме на работу 

Оценка эффективности подбора 

персонала 
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Существует два вида источников подбора персонала: 

- внешние источники, формируемые за счет сотрудников организации; 

- внутренние источники, которые формируются за счет средств внешней 

среды. 

Внешние источники подбора персонала наиболее распространены, в 

связи с тем, что ресурсы организации ограничены.  

Более подробно источники подбора персонала изображены на рисунке 

1.3. 

 

 

 

Рисунок 1.3 - Источники подбора персонала 

 

Различные источники подбора персонала имеют как преимущества, так и 

свои недостатки. Подробное описание представлено в таблице 1.1. 

 

источники подбора 

персонала 

внешние 

внутренние 

привлечение 

выпускников 

высших и средних 

учебных заведений 

кадровые агентства 

специалисты, 

приглашаемые по 

рекомендации 

сотрудников 

 
специалисты, когда-

то уволившиеся из 

организации 
кадровый резерв 

организации 

услуги временного 

персонала 

соискатели, 

самостоятельно 

направившие резюме 

в кадровую службу 

компании 

реклама в СМИ, 

телевидение, 

Интернет 

государственные 

службы занятости 

(биржи труда), 

ярмарки вакансий 

привлечение 

сотрудников из 

других организаций 
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Таблица 1.1. - Преимущества и недостатки внешних и внутренних источников 

подбора персонала 

 

Преимущества Недостатки 

Внешние источники подбора персонала 

Широкий выбор кандидатов Увеличение затрат 

Меньшая угроза возникновения конфликтов 

внутри организации 

Высокая текучесть кадров, вследствие 

высокого удельного веса нанятых 

работников 

Реклама компании Снижение производительности труда в 

период обучения и адаптации нового 

работника 

Сотруднику, вновь прибывшему в 

организацию, легче адаптироваться  

Вероятность риска того, что работник не 

справится с должностью 

Восполняется количественная и 

качественная потребность в персонале 

Недостаточное знание организации 

Длительная адаптация 

Высокая степень риска не пройти 

испытательный срок 

Внутренние источники подбора персонала 

Возможность построения деловой карьеры Ограниченный выбор кандидатов 

Низкие затраты на привлечение кандидатов Внутренний перевод приводит к новой 

потребности в кадрах 

Быстрое заполнение вакантной должности Возможность появления конфликтной 

ситуации внутри коллектива 

Малый период адаптации  Снижение лояльности других сотрудников, 

претендующих на вакантную должность 

Знание претендентом специфики 

организации, а также коллектива 

Дополнительные затраты, связанные с 

обучением сотрудника на более высокую 

должность 
Снижение текучести кадров 

Прозрачность кадровой политики 

Рост эффективности сотрудника 

Повышение мотивации и степени 

удовлетворения сотрудником работой 
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В последнее время широкое распространение получили такие методы 

подбора персонала, как: 

1) Лизинг персонала. Данный метод используется в тех случаях, когда 

необходим подбор квалифицированного специалиста на временной, а не на 

постоянной основе; 

2) Аутсорсинг - метод поиска, либо подбора персонала, при котором 

компания-заказчик полностью доверяет процесс поиска персонала компании-

подрядчику 

3) Временный персонал. Услуги временного персонала предоставляются 

в тех случаях,  

4) Массовый подбор персонала необходим, когда необходимо в короткий 

срок обеспечить новое предприятие сотрудниками. Отличительная особенность 

данного метода - наличие большого количества однотипных вакансий; 

5) Подбор руководителей (Executive Search). Данный метод ориентирован 

на поиск руководителей высшего звена, профессионалов высокого уровня; 

6) Headhunting является одним из самых затратных методов. Данный 

метод используется, если нужен определенный специалист, который работает  в 

другой компании; 

7) Рекрутинг необходим при массовом наборе, либо когда требуются 

специалисты распространенных профессий; 

8) Скрининг используется для подбора персонала младшего звена. 

 

1.2 Аутсорсинг как система использования внешних ресурсов подбора 

 

Аутсорсинг в современном мире является одним из наиболее интересных 

и быстро развивающихся подходов к ведению бизнеса. Ведущие мировые 

компании довольно давно используют данный инструмент для повышения 

эффективности работы компании, однако в России аутсорсинг нашел свое 

применение не так давно. 
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Прежде чем перейти к рассмотрению сущности аутсорсинга, его 

преимуществ и недостатков, сначала необходимо остановиться на понятии 

самого термина. 

Термин «аутсорсинг» (outsourcing) происходит от английских слов «outer-

source-using»,  что в переводе означает использование внешних ресурсов. [6] 

В литературных источниках приведено множество определений понятию 

«аутсорсинг». Ниже приведена трактовка понятий аутсорсинга различными 

авторами. 

 

Таблица 1.2 - Трактовка понятий аутсорсинга 

Автор Определение понятия «аутсорсинг» 

Котляров И.Д. Определенная форма сотрудничества между 

предприятиями, при которой независимый 

внешний источник привлекает и использует 

факторы производства в интересах 

заказчика. [5] 

Коршунова Т.Ю.  Деятельность, при которой компания 

передает какую-либо из своих функций, не 

являющуюся профильной, внешней 

компании, которая выполняет эту функцию 

силами собственных сотрудников [9] 

Руденко О.Н. 

Кудинова Е.А. 

Технология менеджмента, при которой 

некоторые бизнес-функции или часть 

бизнес-процесса предприятия передаются 

сторонней компании [8] 

Витко В.С. 

Цатурян Е.А. 

Определенный способ оптимизации 

деятельности организации за счет 

направления усилий на осуществление 

основной деятельности, а также передача на 

длительный срок определенных функций 

компании третьему лицу, который 

специализируется в этой области, с 

соответствующим сокращением персонала 

[10] 

 

Суть аутсорсинговой деятельности исходит из основных целей 

аутсорсинга (рисунок 1.4) и заключается в концентрации организации на своей 

профильной деятельности, а также, в экономии  времени и финансов. [11] 
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Рисунок 1.4 - Основные цели аутсорсинга 

 

Существует множество классификаций видов аутсорсинга. Основные 

виды аутсорсинга приведены в таблице 1.3. 

 

Таблица 1.3 - Классификация видов аутсорсинга 

Классификация  

видов  

аутсорсинга 

Вид аутсорсинга Описание 

П
о
 в

и
д

ам
  

п
ер

ед
ав

ае
м

ы
х
 

ц
ен

н
о
ст

ей
 

Ресурсный  Ведение бизнеса происходит на основе 

отказа от собственных ресурсов за счет 

приобретения их на стороне 

Операционный  Передача на субподряд некоторых 

операций, которые связаны с 

производством 

Функциональный  Передача внешним исполнителям 

отдельных функций 

В
 

за
в
и

си
м

о
ст

и
 

о
т 

 

о
со

б
ен

н
о
ст

ей
 

ау
тс

о
р
си

н
го

в
ы

х
 

в
за

и
м

о
о
тн

о
ш

ен

и
й

 

Полный  Фирма передает подрядчикам не 

отдельные функции какого-либо отдела, 

а полностью определенный процесс 

Частичный  Компания передает только некоторую 

часть задач, в то время как разработка 

всей стратегии, а также ее внедрение 

сохраняются внутри компании 

Основные цели аутсорсинга 

увеличение финансовой устойчивости компании за 

счет минимизирования затрат, при этом сохраняется 

определенный уровень качества услуг и 

реализуемой продукции 

улучшение качества товаров и услуг при 

определенных производственных затратах 

 
снижение цен на услуги и продукцию при 

сохранении наилучшего уровня качества за счет 

максимального снижения производственных затрат 
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Продолжение таблицы 1.3 

 Усовершенствованный  Используется, как правило, фирмами, 

уже известными на рынке, которые 

передают функции сторонним 

компаниям, оставляя за собой роль 

распределителя 

В
 з

ав
и

си
м

о
ст

и
  

о
т 

в
ы

го
д

, 

п
о
л
у
ч

ае
м

ы
х
 

о
т 

р
аз

д
ел

ен
и

я
  

тр
у
д

а 
Специализированный  Перенос производства, либо другой 

функции компании в другую 

географическую точку, связанный с 

уникальной специализацией данной 

страны (региона) 

Географический  Перенос производства в наиболее 

выгодное для компании место 

 

Как и любая другая услуга, аутсорсинг имеет свои преимущества и 

недостатки. [12] 

 

Таблица 1.4 - Преимущества и недостатки использования аутсорсинга  

Преимущества Недостатки 

Концентрация ресурсов организации на 

основных видах деятельности 

Снижение оперативности бизнес-процесса, 

которое может быть связано с увеличением 

сроков оказания услуг аутсорсинговой 

компанией 

Повышение качества и надежности 

обслуживания 

Зависимость от одного источника 

снабжения 

Внедрение передовых технологий Увеличение доли транзакционных издержек 

Компания получает гарантию за получение 

конечного результата 

Сокращение или передача персонала 

другому предприятию 

Получение доступа к ресурсам, которыми 

компания не обладает 

Угроза утечки важной информации 

Передача ответственности за выполнение 

определенных функций, что в свою очередь 

ведет к минимизации риска по процессу 

Отсутствие надежных, опытных 

поставщиков в нужной сфере бизнеса 

Повышается надежность бизнес-процессов, 

тем самым обеспечивается накопление 

практического опыта 

 

  

В связи с тем, что в российском 

законодательстве еще не до конца изучены 

вопросы, связанные с аутсорсинговой 

деятельностью, возникает вероятность 

нарушений законодательства, что может 

привести к штрафным санкциям 

Сокращение затрат и управленческих 

издержек  

Возникает опасность передачи многих 

важных для компании функций в «чужие 

руки» 
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Продолжение таблицы 1.4 

Снижение себестоимости бизнес-процессов 

и функций, которые компания передает на 

аутсорсинг 

 

Улучшение управляемости компанией  

Использование чужого опыта  

 

Несмотря на ряд недостатков данной услуги, следует отметить, что 

аутсорсинг является достаточной успешной и выгодной бизнес-стратегией, 

которая позволит предприятию увеличить эффективность производства, а 

также качество услуг, за счет минимизации издержек.  

Существуют некоторые риски, связанные с применением аутсорсинга. 

Самые распространенные риски представлены на рисунке 1.5. 

 

 

 

Рисунок 1.5 - Риски, связанные с применение аутсорсинга 

 

Таким образом, аутсорсинг приносит не только дополнительную выгоду 

организациям, но и становится источником дополнительных рисков. В связи с 

Риски, связанные с применением аутсорсинга 

снижение качества 

невыполнение поставленных задач в срок 

 
финансовая неустойчивость подрядчика 

зависимость от рисков подрядчика 

угроза ослабления или потери контроля над процессом 

ограниченность поставляемых услуг, либо продукта 
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этим, прежде, чем пользоваться услугами аутсорсинга, следует проводить 

тщательный анализ рисков и разработать стратегию управления рисками. [23] 

Выделяют отдельные виды аутсорсинга в зависимости от определенных 

видов деятельности, на которую направлен аутсорсер. К самостоятельным 

видам аутсорсинга можно отнести [6]: 

- IT-аутсорсинг (в сфере информационных технологий); 

- аутсорсинг научно-производственной деятельности; 

- аутсорсинг логистических функций; 

- аутсорсинг функций управления организацией; 

- аутсорсинг финансовых и банковских операций; 

- аутсорсинг корпоративного обучения; 

- аутсорсинг человеческих ресурсов. 

Персонал является одним из важнейших ресурсов в организации.  Для 

работы с человеческими ресурсами необходима высокая квалификация. Тем не 

менее, неизбежная рутина, занимающая большую часть времени менеджера по 

персоналу,  зачастую мешает решать стратегические задачи организации. В 

последнее время в российской хозяйственной практике все чаще встречается 

такая инновационная форма организации предпринимательства, как 

аутсорсинг.  

Аутсорсинг в сфере HR представляет собой передачу определенных 

функций компании по управлению человеческими ресурсами на выполнение 

третьим лицам. [21] 

Основные функции по управлению персоналом в организации 

представлены на рисунке 1.6. 

Существует мнение, что услуги аутсорсинговых компаний необходимы 

только для крупных, или же наоборот, только для небольших компаний. 

Однако это мнение ошибочно. Аутсорсинг удобен и выгоден любым 

компаниям, разница заключается лишь в передаваемых на аутсорсинг функций, 

а также в целях, которые ставит перед собой компания. 

Суть аутсорсинга в мелких и крупных компаниях отражена в таблице 1.5. 
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Таблица 1.5 - Суть аутсорсинга в мелких и крупных компаниях 

Мелкие компании На аутсорсинг, как правило, передаются кадровое 

делопроизводство и расчеты (иногда и вся бухгалтерия 

компании), подбор офисного персонала и мероприятия 

по обучению (как правило, разовые мероприятия). 

Основная идея аутсорсинга в данном случае состоит в 

том, что у компаний нет возможности содержать в штате 

необходимых узких специалистов. 

Крупные компании В данных компаниях департаменты HR включают в себя: 

отдел по подбору персонала, отдел кадров, а также отдел 

обучения и развития. На аутсорсинг передают: 

рекрутинг, оценку и обучение, а также кадровый 

документооборот и расчеты.  

 

Аутсорсинг в управлении человеческими ресурсами может включать в 

себя как все эти функции вместе, так и любые из них по отдельности. [21] 

 

 

 

Рисунок 1.6 - Функции HR-подразделений 

 

подбор 

мотивация 

кадровое делопроизводство 
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развитие и обучение 

расчет заработной платы 

адаптация 

Функции HR-подразделений 
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Существует ряд причин, по которым компании передают HR-

администрирование на аутсорсинг. Основными причинами являются:  

1. Экономия затрат. Компания хочет сократить затраты на содержание 

отдела исполнителей, а также на покупку и обновления необходимого 

программного обеспечения и лицензии на него;  

2. Компания - новичок на современном рынке;  

3. Компания стремится направить всю деятельность на главные задачи 

своего бизнеса, направив все имеющиеся ресурсы на выполнение этих задач; 

4. Темпы роста инфраструктуры компании не успевают за темпами роста 

основного бизнеса;  

5. Компания имеет распределенную структуру и необходимо, чтобы 

объединенные данные из отдаленных офисов поступали в головной офис 

компании. 

Компаниям следует воспользоваться услугами аутсорсинга в сфере HR в 

таких случаях, когда: 

- необходимо освободить кадровых специалистов от рутинной работы для 

решения более важных задач; 

- необходимо уменьшить расходы на административный персонал; 

- существует необходимость в привлечении квалифицированных 

специалистов в области кадрового делопроизводства, расчета заработной платы 

и др.; 

- необходимо срочно запустить новый проект, который требует 

квалифицированных специалистов. 

Передача определенных HR-функций на аутсорсинг имеет свои 

достоинства и недостатки, которые представлены в таблице 1.6. 

Исходя из данной таблицы, следует вывод, что к выбору компании-

аутсорсера следует подходить очень серьезно. Главным и важным показателем 

при выборе компании-партнера является ее возраст и репутация, а также 

накопленный опыт работы. Не менее важным является общий потенциал 
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компании - это финансовая устойчивость, наличие инфраструктуры, ресурсы, 

объем и ассортимент услуг.  

 

Таблица 1.6 - Достоинства и недостатки передачи HR-функций на аутсорсинг 

Достоинства Недостатки 

Возможность концентрировать ресурсы 

компании на основной деятельности 

бизнеса 

В случае неожиданного отказа от услуг 

провайдера, либо его банкротства, 

компании придется срочно искать новых 

партнеров и заново вводить их в дела 

организации.  
Возможность привлекать лучших 

специалистов для организации 

определенного процесса с максимальной 

эффективностью 

Возможность снизить затраты на 

существующий в компании персонал, при 

этом получить высокое качество услуг 

Компания по оказанию услуг аутсорсинга 

берет на себя большую часть рисков, 

связанных с делегированием функций 

Аутсорсинг определенных функций 

стимулирует процесс упорядочивания и 

структуризации фирм с неразвитой 

организационной структурой управления 

 

Исходя из практического опыта компаний, использующих аутсорсинг, 

можно выделить основные этапы при выборе поставщика аутсорсинговых 

услуг, которые представлены на рисунке 1.7. 

Правильный выбор поставщика аутсорсинговых услуг - ключевой 

момент, определяющий успех применения аутсорсинга. Ведь аутсорсинг 

представляет собой не просто вид партнёрского взаимодействия, а стратегию 

управления компанией, которая предполагает определенную реструктуризацию 

внутриорганизационных процессов и внешних отношений компании [35].  

Опыт большинства компаний показывает, что ключевым фактором 

успешного внедрения стратегии аутсорсинга в организации является выбор 

надежного поставщика. 



 24 

 

 

Рисунок 1.7 - Схема выбора поставщика аутсорсинговых услуг 

 

Существую три основные схемы взаимодействия компаний с 

поставщиком аутсорсинговых услуг, которые представлены на рисунке 1.8 [35].  

 

 

 

Рисунок 1.8 - Схема взаимодействия с поставщиком аутсорсинговых 

услуг 
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2 Анализ и оценка подбора персонала ПАО «Сбербанк России» ВСП 

№6991/0677 

 

2.1 Организационно-экономическая характеристика организации 

 

Публичное акционерное общество «Сбербанк России» представляет 

собой современную универсальную организацию, которая входит в число 

крупнейших российских коммерческих банков Российской Федерации, а также 

стран СНГ. 

«Сбербанк России» имеет огромную филиальную сеть, в которую входят: 

- 17 территориальных банков; 

- почти 19 000 подразделений.  

Банк оказывает услуги во всех 83 субъектах Российской Федерации. 

«Сбербанк России» постоянно развивается и предоставляет клиентам новые 

услуги. Так, например, недавно были введены удаленные каналы 

обслуживания. «Сбербанк» является одной из крупнейших сетей банкоматов и 

терминалов самообслуживания. Была создана система удаленных каналов 

обслуживания, включающая в себя: 

- услугу «Сбербанк Онлайн»; 

- мобильные приложения «Сбербанк Онлайн»; 

- SMS-сервис «Мобильный банк». 

Также в последнее время «Сбербанк» значительно расширил зону 

международного присутствия. Ранее представительства банка ограничивались 

исключительно странами СНГ, однако в последнее время зона распространения 

существенно возросла. Появились дочерние банки в Центральной и Восточной 

Европе (Sberbank Europe AG) и в Турции (Deniz Bank). Помимо ранее 

перечисленных стран, «Сбербанк» имеет еще представительства в Китае, 

Индии и Германии, управляет Sberbank Switzerland AG. 
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Официально «Сбербанк России» зарегистрирован 20 июня 1991 год в 

Центральном Банке Российской Федерации. Более подробная история развития 

ПАО «Сбербанка России» представлена в приложении В. 

«Сбербанк России» создан в форме акционерного общества открытого 

типа в соответствии с Законом РСФСР «О банках и банковской деятельности в 

РСФСР» в 1991 году. На данный момент «Сбербанк России» имеет форму 

публичного акционерного общества. Центральный банк Российской Федерации 

является учредителем и главным акционером «Сбербанка России» и владеет 

50% уставного капитала. Акционерами Банка являются как юридические, так и 

физические лица, которых насчитывают более 200 тысяч. 

Высшим руководящим органом ПАО «Сбербанка России» является 

общее собрание акционеров.  

Организационная структура «Сбербанка России» формируется из 

различных служб, а также структурных подразделений, которые имеют 

определенные обязанности. 

В рамках данной выпускной квалификационной работы, была 

проанализирована организационная структура ПАО «Сбербанк России», 

представленная в приложении Б. Данный анализ показал, что существующая 

организационная структура Банка имеет линейно-функциональный вид.  

Линейно-функциональная организационная структура является 

классической и наиболее распространенной моделью, используемой для банка.  

Данный вид структуры управления имеет свои преимущества, а также 

недостатки, представленные в таблице 2.1. 

 

Таблица 2.1 - Преимущества и недостатки линейно-функциональной 

организационной структуры «Сбербанка России» 

Преимущества Недостатки 

Согласованность полномочий работника с 

ответственностью за полученный результат 

Деятельность руководителя направлена 

только в рамках своего структурного 

подразделения, иногда в ущерб работы 

другого 
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Продолжение таблицы 2.1 

Конкретность заданий, а соответственно 

конкретность ответственности 

В условиях быстроменяющейся среды 

будет сложно перестроить структуру, в 

связи с тем, что она имеет недостаточную 

гибкость 

Создается исполнительская дисциплина  

Данная структура проста в применении  

 

Задачи отдельного структурного подразделения должны быть сопряжены 

с общей целью Банка.  

Банк является юридическим лицом и со своими филиалами составляет 

единую систему Сбербанка России. 

 «Сбербанк России» - это современный универсальный банк с большой 

долей участия частного капитала, в том числе иностранных инвесторов. 

Структура акционерного капитала Сбербанка свидетельствует о его высокой 

инвестиционной привлекательности.  

Основная цель ПАО «Сбербанк России» - это обеспечение роста 

инвестиционной привлекательности, а также сохранение лидерства на 

российском рынке финансовых услуг. Достигается это за счет модернизации 

управленческих и технологических процессов. Для достижения поставленной 

задачи деятельность ПАО «Сбербанк России» направлена на: 

- совершенствование клиентской политики; 

- создание гибкой эффективной системы взаимодействия с клиентами на 

основе учета потребностей различных клиентских групп. 

ПАО «Сбербанк» России - универсальный коммерческий банк, 

удовлетворяющий потребности различных групп клиентов в широком спектре 

качественных банковских услуг на всей территории России. 

Действуя в интересах вкладчиков, клиентов и акционеров, ПАО 

«Сбербанк» России стремится эффективно инвестировать привлеченные 

средства частных и корпоративных клиентов в реальный сектор экономики, 

кредитует граждан, способствует устойчивому функционированию российской 

банковской системы и сбережению вкладов населения. 
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Основные направления деятельности ПАО «Сбербанк России»: 

- привлечение денежных средств физических и юридических лиц во 

вклады; 

- размещение средств от имени и за счет Банка; 

- открытие и ведение банковских счетов физических, а также 

юридических лиц; 

- осуществление расчетов по поручению клиентов; 

- инкассация векселей, денежных средств, платежных и расчетных 

документов и осуществление кассового обслуживания физических и 

юридических лиц; 

- покупка и продажа иностранной валюты в наличной и безналичной 

формах; 

- привлечение во вклады и размещение драгоценных металлов; 

- выдача банковских гарантий; 

- осуществление переводов денежных средств по поручениям физических 

лиц без открытия банковских счетов; 

- осуществление лизинговых операций; 

- оказание брокерских, консультационных и информационных услуг; 

- осуществление эмиссии и обслуживание банковских карт; 

- осуществление выпуска, покупки, продажи, учета, хранения и иных 

операций с ценными бумагами, и многое другое. 

Средства для осуществления основных видов деятельности Банка 

привлекаются их таких источников, как:  

- собственные средства акционеров;  

- вклады частных клиентов;  

- средства юридических лиц;  

- другие источники, в том числе заимствования на международных 

финансовых рынках. 

Основные экономические показатели деятельности Банка представлены в 

таблице 2.2.  
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Таблица 2.2 - Основные экономические показатели деятельности ПАО 

«Сбербанк России» 

Показатели 2013 г. 2014 г. 2015 г. 

Изменение 

2014-2013 гг. 2015-2013 гг. 2015-2014 гг. 

Абс. 

изм 

(+/-) 

Темп 

прир

оста, 

% 

 

Абс. 

изм 

(+/-) 

Темп 

прир

оста, 

% 

 

Абс. 

изм 

(+/-) 

Темп 

прир

оста, 

% 

 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1.Выручка, 

млрд. руб 

831,53 959,08 1167,15 127,56 0,15 335,63 0,40 208,0

7 

0,22 

2.Себестоим

ость продаж, 

млрд. руб. 

391,69 478,48 767,18 86,78 0,22 375,48 0,96 288,7

0 

0,60 

3.Валовая 

прибыль 

(убыток), 

млрд. руб. 

439,83 480,60 399,97 40,77 0,09 - 39,86 - 0,90 -80,63 -0,17 

4.Управленче

ские 

расходы, 

млрд. руб. 

312,90 347,87 363,09 34,96 0,11 50,16 0,16 15,22 0,04 

5.Коммерчес

кие расходы, 

млрд. руб. 

116,44 128,88 141,66 12,44 0,11 25,22 0,22 12,77 0,10 

6.Прибыль 

(убыток) от 

продаж, 

млрд. руб. 

909,94 876,72 786,63 -33,22 -0,04 -123,32 - 0,14 -90,10 -0,10 

7.Чистая 

прибыль, 

млрд. руб. 

392,63 305,70 236,26 -86,93 -0,07 -156,38 -0,40 -69,45 -0,23 

8.Основные 

средства, 

млрд. руб. 

1889,99 2022,02 2292,61 132,03 0,07 402,62 0,21 270,5

9 

0,13 

9.Оборотные 

активы, 

млрд. руб. 

15482,11 19814,94 21727,07 4332,83 28,0 6244,9

6 

0,40 1912,

13 

0,10 

10.Численнос

ть ППП, чел. 

233396 255515 275723 22119 9,5 42327 0,18 20208 0,08 

11.Фонд 

оплаты труда 

ППП, млрд. 

руб. 

203,96 218,84 244,12 14,88 7,3 40,16 0,20 25,28 0,12 

12.Производ

ительность 

труда 

работающего

, млрд. руб. 

(стр.1/стр.10) 

3562,7 3753,5 4233,1 190,8 0,05 670,4 0,19 479,6 0,13 
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Продолжение таблицы 2.2 

13.Среднегод

овая 

заработная 

плата 

работающего

, млрд. руб. 

(стр.11/стр.1

0) 

873,8 856,5 885,4 - 17,3 -0,02 11,6 0,01 28,9 0,03 

14.Фондоотд

ача 

(стр.1/стр.8) 

0,4 0,5 0,5 0,1 0,25 0,1 0,25 0 0 

15.Рентабель

ность 

продаж, % 

(стр.7/стр1) 

×100% 

47,2 31,9 20,2 -15,3 -0,32 -27 -0,57 -11,7 -0,37 

16.Затраты 

на рубль 

выручки, 

(стр.2+стр.4+

стр.5)/стр.1*

100 коп.) 

0,01 0,01 0,1 0 0 0,09 9 0,09 9 

 

На рисунке 2.1 графически представлена динамика основных показателей 

ПАО «Сбербанк России» в виде диаграммы. 
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Рисунок 2.1 – Динамика выручки, себестоимости и прибыли ПАО «Сбербанк 

России», млрд. руб. 
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По данным таблицы 2.1 и рисунка 2.1 видно, что ПАО «Сбербанк 

России» в исследуемом периоде имел устойчивый рост выручки, а также 

себестоимости продаж. Это обусловлено тем, что организация постоянно 

расширяется, открывая новые ВСП. Не смотря на то, что в анализируемом 

периоде происходил спад прибыли, на деятельность организации это не 

повлияло. 

В 2014 г. выручку увеличилась на 127,56 млрд. руб. или по сравнению с 

2013 г. В 2015 г. выручка увеличилась на 207,07 млрд. руб. по сравнению с 2014 

г. и на конец года составила 1176,15 млрд. руб. 

Также увеличилась себестоимость продаж в 2014 г. на 86,78 млрд. руб. по 

сравнению с 2012 г. В 2015 г. себестоимость увеличилась на 288,7 млрд. руб по 

сравнению с 2014 г. 

Далее рассмотрены основные трудовые показатели организации. 

Динамика численности персонала ПАО «Сбербанк России» представлена 

на рисунке 2.2. 
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 Рисунок 2.2 – Динамика численности персонала, чел. 
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В период с 2013 по 2015 гг. в ПАО «Сбербанк России» наблюдается 

заметный рост численности персонала. В 2014 г. численность персонала 

увеличилась на 22119 чел. по сравнению с 2013 г. В 2015 г. численность 

увеличилась 20208 чел. по сравнению с 2014 г. На конец 2015 г. численность 

персонала в Банке составила 275723 чел.  

Такой рост в численности персонала может быть обусловлено с 

открытием новых внутренних структурных подразделений Банка.  

На рисунке 2.3. представлена динамика фонда оплаты труда персонала 

ПАО «Сбербанк России» 
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Рисунок 2.3 – Динамика фонда оплаты труда, млрд. руб 

 

В 2014 г по сравнению с 2013 г. фонд оплаты труда персонала Банка 

увеличился на 14,88 млрд. руб. В 2015 г. фонд оплаты труда увеличился на 

25,28 млрд. руб по сравнению с 2014 г. Данное увеличение фонда оплаты труда 

персонала Банка происходило за счет роста численности персонала. 

Динамика среднегодовой заработной платы сотрудников Банка 

представлена на рисунке 2.4. 

За анализируемый период среднегодовая заработная плата работающего 

имела колебательный характер. В 2014 г. данный показатель уменьшился на 
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17,3 млрд. руб. по сравнению с 2013 г. А в 2015 г. данный показатель 

увеличился на 28,9 млрд. руб. по сравнению с 2014 г. 

Таким образом, среднемесячная заработная плата на одного работника в 

2013 г. составила 873,8 млрд. руб., в 2014 г. этот показатель равен 856,5 млрд. 

руб., а в 2015 г. 885,4 млрд. руб. 

Рассмотрим динамику производительности труда персонала на рисунке 

2.5. 
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Рисунок 2.4 – Динамика среднегодовой заработной платы работающего, млрд. 
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Рисунок 2.5 – Динамика производительности труда работающего, млрд. 

руб. 
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В 2014 г. производительность труда работающего составляла 3753,5 

млрд. руб. это на 190,8 млрд. руб. больше, чем в 2013 г. В 2015 г. это показатель 

был равен 4233,1 млрд. руб. За 2014-2015 гг. наблюдается незначительное 

уменьшение производительности труда персонала в Банке, это обосновано тем, 

что выручка растет медленнее, чем увеличивается численность сотрудников в 

организации. 

Проанализировав основные экономические показатели ПАО «Сбербанк 

России», можно сделать вывод, что организация успешно развивается, что в 

свою очередь положительно сказывается на деятельности организации в целом.  

Очевидно, что в ПАО «Сбербанк России» выбрана правильная стратегия 

развития, позволяющая добиться таких результатов. 

 

2.2 Анализ и оценка подбора персонала организации  

 

Всеми кадровыми вопросами дополнительного офиса №6991/0677 

«Сбербанка» занимается отдел кадров. Основной задачей отдела является 

подбор квалифицированных работников для обеспечения бесперебойной, 

качественной, а также эффективной работы Банка и создание благоприятных 

условий труда.  

Отдел кадров организует свою деятельность в соответствии с общими 

целями развития организации и конкретными направлениями кадровой 

политики для достижения эффективного использования, а также 

профессионального совершенствования работников.  

Отдел кадров является структурным подразделением дополнительного 

офиса №6991/0677 «Сбербанка России» и при решении определенных 

кадровых вопросов взаимодействует непосредственно с другими 

подразделениями и отделами Банка. Так, например, по вопросам оплаты труда, 

а также для предоставления копий приказов о приеме на работу, увольнении, 

переводе, отпуске отдел кадров взаимодействует с бухгалтерией. Получение 
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информации об изменениях в действующем законодательстве и правовое 

обеспечение при подготовке кадровых документов согласуется с юридическим 

отделом Банка. 

Основными задачами отдела кадров являются: 

- подбор и расстановка кадров; 

- учет личного состава и ведение кадровой документации; 

- контроль и соблюдение дисциплины труда; 

- повышение квалификации работников; 

- проведение аттестации. 

Структура отдела кадров дополнительного офиса №6991/0677 

«Сбербанка России» в г. Тольятти представлена на рисунке 2.10. 

 

 

 

Рисунок 2.10 – Структура отдела кадров дополнительного офиса 

№6991/0677 «Сбербанка России» в г. Тольятти 
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Отдел кадров  дополнительного офиса №6991/0677 «Сбербанка России» 

имеет два подотдела: 

- отдел по работе с персоналом; 

- отдел по подбору персонала. 

К основным функциям отдела по подбору персонала Банка относятся 

следующие: 

- мониторинг и анализ современного рынка труда; 

- определение технологий и методов подбора персонала; 

- взаимодействие с высшими и средними учебными заведениями, 

кадровыми агентствами; 

- подбор персонала на все должности и специальности Банка; 

- оценка и отбор кандидатов; 

- оформление кандидатов; 

- формирование кадрового резерва; 

Далее следует рассмотреть более подробно каждую функцию отдела по 

подбору персонала. 

1. Мониторинг и анализ современного рынка труда включает в себя: 

- сбор актуальной информации о рынке труда; 

- изучение экономической и политической ситуации в целом; 

- анализ спроса и предложения. 

2. Определение технологий и методов подбора персонала 

В дополнительном офисе №6991/0677 «Сбербанка России» используются 

следующие методы и технологии подбора персонала: 

- кадровый резерв; 

- подбор персонала с помощью кадровых агентств; 

- привлечение студентов средних и высших учебных заведений. 

Для привлечения персонала в дополнительном офисе №6991/0677 

«Сбербанка России» используются следующие интернет сайты: 

- superjob.ru 

- headhunter.ru 



 37 

- job.ru 

3. Взаимодействие с высшими и средними учебными заведениями, 

кадровыми агентствами. 

Деятельность по подбору персонала «Сбербанка России» направлена в 

первую очередь на привлечение молодых мотивированных специалистов, 

заинтересованных в работе в Банке. Для этого «Сбербанк» развивает дружеские 

и деловые отношения с ведущими учебными заведениями г. Тольятти. 

Так, например, в 2015 году у «Сбербанка» было подписано 22 договора с 

ВУЗами. В рамках этого сотрудничества представители «Сбербанка» провели 

около 2-х тыс. лекций и более100 кейс-соревнований. Всего в отчетном периоде 

13.7 тыс. студентов прошли практику в «Сбербанке» 

4. Подбор персонала на все должности и специальности Банка включает в 

себя следующие этапы: 

- планирование вакансии; 

- формирование профиля искомого кандидата; 

- поиск потенциальных кандидатов. 

5. Оценка и подбор кандидатов 

Для оценки и отбора кандидатов в дополнительном офисе №6991/0677 

«Сбербанка России» используется групповое интервью. 

Групповое интервью представляет собой процедуру оценки группы 

внешних кандидатов на вакантные массовые позиции ВСП (внутреннего 

структурного подразделения).  

Данная процедура состоит из следующих этапов: 

- вводный (подготовительный) этап; 

- оценочный этап; 

- этап подведения итогов и принятия решения. 

6. Оформление кандидатов. 

Оформление кандидатов на вакантную должность кандидатов в 

дополнительном офисе №6991/0677 «Сбербанка России» происходит 

следующим образом: 
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- менеджер по подбору персонала принимает заявление о приеме на 

работу от кандидата; 

- на основании определенного пакета документов, после их сверки, 

происходит подготовка к оформлению кандидата; 

- перед тем, как зарегистрировать приказ о приеме на работу, а также 

трудовой договор, работника знакомят с правилами внутреннего трудового 

распорядка, иными ВНД Банка, связанными с трудовой деятельностью 

работника; 

- осуществляется подписание приказа и трудового договора. 

7. Кадровый резерв формируется на ключевые должности Банка.  

Кадровый резерв представляет возможности карьерного продвижения, но 

не гарантирует назначение на должность.  

Проведем анализ подбора персонала дополнительного офиса №6991/0677 

«Сбербанка России» 

Анализ движения кадров дополнительного офиса №6991/0677 

«Сбербанка России» представлен в таблице 2.3.  

 

Таблица 2.3 - Анализ движения кадров дополнительного офиса №6991/0677 

«Сбербанка России» 

Показатели Отчетный период 

2013 г. 2014 г. 2015 г. 

1. Состояние работников на начало отчетного периода, 

чел. 

208 194 251 

2. Принято всего, чел. 36 89 113 

3. Выбыло всего, чел. в т.ч. 50 32 101 

3.1. переведено в другие учреждения 7 16 31 

3.2. по собственному желанию 43 15 601 

3.3. за нарушение трудовой дисциплины 0 1 10 

4. Состояние работников на конец отчетного периода, 

чел. 

194 251 263 
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Продолжение таблицы 2.3  

5. Среднесписочная численность, чел. 201 222 257 

6. Коэффициент оборота по приему, % 

Ст.2/ст.5*100 

17,91 40,09 43,97 

7. Коэффициент оборота по увольнению, % 

Ст.3/ст.5*100 

24,88 14,41 39,3 

8. Коэффициент текучести, % 

Ст.3.2+ст.3.3/ст.5 

21,39 7,21 27,24 

 

Динамика принятых сотрудников в дополнительный офис №6991/0677 

«Сбербанка России» представлена на рисунке 2.11. 
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Рисунок 2.11 - Динамика принятых сотрудников 

 

На рисунке 2.11 видно, что с каждым годом растет число принятых 

сотрудников. В 2015 году на 77 человек выросло количество принятых 

сотрудников.  

Динамика выбывших сотрудников в дополнительном офисе №6991/0677 

«Сбербанка России» представлена на рисунке 2.12. 
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На рисунке 2.12 видно, что имеется тенденция роста выбывших 

сотрудников, большинство из которых уволились по собственному желанию.  
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Рисунок 2.12 - Динамика выбывших сотрудников 

 

На рисунке 2.13 представлена среднесписочная численность работников 

дополнительного офиса №6991/0677 «Сбербанка России» 
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Рисунок 2.13 - среднесписочная численность работников 

 

Динамика коэффициента текучести кадров за 2013-2015 гг. представлена 

на рисунке 2.14. 
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 Рисунок 2.14 - Динамика коэффициента текучести кадров 

 

На рисунке 2.14 видно, что с 2013 года произошел рост текучести кадров. 

В 2015 году текучесть составила 49%. 

 Можно предположить, что рост текучести кадров связан с тем, что 

персонал недостаточно эффективно подбирается.  

Обслуживание отдела по подбору персонала дополнительного офиса 

№6991/0677 «Сбербанка России» является дорогостоящим. Особые затраты 

направлены на подбор персонала с помощью кадровых агентств. 

Для того, чтобы рассчитать затраты на подбор персонала необходимо 

определить, соблюдается ли бюджет по подбору в целом и какова стоимость 

одного сотрудника. 

Для этого необходимо рассчитать такой показатель, как выполнение 

плана (формула 2.1) 

 

                                 100ЗЗФЗВП ,                             (2.1) 

 

где ФЗ  - сумма фактических затрат на подбор персонала за отчетный период; 

ЗЗ - сумма запланированных затрат на подбор персонала за отчетный период. 
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В 2015 году в дополнительном офисе №6991/0677 «Сбербанка России» 

была установлена сумма запланированных расходов на подбор персонала в 

размере 90 тыс. руб. 

Однако фактические затраты на подбор персонала составили 133,5 тыс. 

руб. 

ВП = 133,5/90*100 = 148,3 

Данный показатель свидетельствует о том, что при подборе персонала 

были превышены запланированные расходы на 43,5 тыс. руб.  

Подбор персонала в организации является очень важным звеном в 

деятельности всего Банка в целом. Существующая система подбора персонала в 

дополнительном офисе №6991/0677 «Сбербанка России» является 

недостаточно успешной и имеет некоторые проблемы. 

 

Таблица 2.4 – Проблема процесса подбора персонала и мероприятия по ее 

устранению 

Проблема процесса подбора персонала Мероприятия по устранению проблем 

Не эффективная работа отдела по 

подбору персонала 

Вывести отдел по подбору персонала 

на аутсорсинг 

- разработать алгоритм процедуры 

перевода одела по подбору персонала 

на аутсорсинг 

- разработать положение о переходе на 

аутсорсинг 

 

Не эффективная работа отдела по подбору персонала обосновывается: 

- высоким уровнем текучести кадров, вследствие низкого качества 

подбора персонала; 

- фактические затраты на подбор персонала превышают 

запланированные; 

- большая загруженность менеджеров по подбору персонала 
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3 Предложения рекомендаций по совершенствованию подбора персонала 

организации на основе аутсорсинга в ПАО «Сбербанк России» ВСП 

№6992/0677 

3.1 Мероприятия по совершенствованию подбора персонала на основе 

аутсорсинга 

 

Проанализировав систему подбора персонала в дополнительном офисе 

№6991/0677 «Сбербанка России» были выявлены следующие проблемы: 

- высокая текучесть кадров, вследствие низкого качества подбора 

персонала; 

- большая загруженность менеджеров по подбору персонала; 

- высокие затраты на пользование услугами кадрового агентства; 

- большие затраты на пользование интернет сайтами для привлечения 

персонала. 

Для устранения выявленных проблем целесообразно было бы передать 

функции отдела по подбору персонала на аутсорсинг. 

Итак, рекомендуемые мероприятия по совершенствованию подбора 

персонала организации состоят в следующем: 

- провести анализ рынка поставщиков аутсорсинговых услуг г. Тольятти 

и выбрать наиболее эффективного; 

- передать функции отдела по подбору персонала дополнительного офиса 

№6991/0677 «Сбербанка России» на аутсорсинг.  

Предложенные мероприятия приведут к снижению текучести кадров, а 

также к снижению затрат на обслуживание отдела по подбору персонала  

дополнительного офиса №6991/0677 «Сбербанка России». 

Преимущества аутсорсинга в данном случае будут заключаться в 

следующем: 

- услуги аутсорсинга предоставляются непрерывно, т.е. в том случае, если 

работник берет отпуск или уходит на больничный, его обязанности выполняет 
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другой. Благодаря данному преимуществу полностью ликвидируется 

зависимость от причин замедления или же приостановке бизнес-процессов; 

- аутсорсинг позволяет работать по гибкому графику; 

- экономия на офисном пространстве, а также на издержках, сопряженных 

с ним; 

- компанию по предоставлению аутсорсинговых услуг гарантирует 

профессиональную ответственность; 

- договор аутсорсинга является более гибким, чем трудовой или же 

коллективный договор со штатным сотрудником; 

- задачу аутсорсинга можно усложнить или упростить в зависимости от 

текущих требований; 

- значительно снизятся затраты, связанные со стоимостью рабочих мест, 

обучением сотрудников. 

Рассмотрим алгоритм процедуры перехода отдела по работе с персоналом 

на аутсорсинг. 

 

Таблица 3.1 -  Алгоритм процедуры перехода отдела по подбору персонала на 

аутсорсинг 

Алгоритм процедуры перехода отдела по подбору персонала на аутсорсинг 

1 этап  Постановка целей 

2 этап Выбор функций, переданных на аутсорсинг 

3 этап Анализ сильных и слабых сторон  

4 этап Выбор поставщика 

5 этап Внедрение  

 

Далее рассмотрим подробно каждый этап. 

1. Целями перехода отдела по подбору персонала на аутсорсинг 

являются: 

- минимизация затрат на подбор персонала; 

- улучшение качества подобранного персонала; 



 45 

- снижение уровня текучести кадров; 

- сокращение времени закрытия вакансии. 

2. Компании по предоставлению аутсорсинговых  услуг будут переданы 

следующие функциональные обязанности: 

- анализ современного рынка труда; 

- анализ требований, предъявляемых к кандидатам; 

-  определение методов и источников привлечения персонала; 

- определение методики отбора персонала; 

- осуществление процедуры отбора кандидатов; 

- предоставление своевременной документации и отчетов заказчику. 

3. На данном этапе анализируются сильные и слабые стороны передачи 

функций отдела по подбору персонала на аутсорсинг. 

 

Таблица 3.2 – Сильные и слабые стороны перехода на аутсорсинг 

Сильные стороны Слабые стороны 

Возможность концентрировать ресурсы 

компании на основной деятельности 

бизнеса 

В случае неожиданного отказа от услуг 

провайдера, либо его банкротства, 

компании придется срочно искать новых 

партнеров и заново вводить их в дела 

организации.  
Возможность привлекать лучших 

специалистов для организации 

определенного процесса с максимальной 

эффективностью 

Возможность снизить затраты на 

существующий в компании персонал, при 

этом получить высокое качество услуг 

Компания по оказанию услуг аутсорсинга 

берет на себя большую часть рисков, 

связанных с делегированием функций 

Аутсорсинг определенных функций 

стимулирует процесс упорядочивания и 

структуризации фирм с неразвитой 

организационной структурой управления 

 

4. Ключевым моментом, определяющим успех применения аутсорсинга, 

является правильный выбор поставщика аутсорсинговых услуг. Ведь 

аутсорсинг – это не просто вид партнёрского взаимодействия, а стратегия 

управления компанией, предполагающая определенную реструктуризацию 
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внутрикорпоративных процессов и внешних отношений компании. В 

настоящее время в России не существует чёткого описания способа выбора 

аутсорсера. 

На основании практического опыта компаний, использующих аутсорсинг, 

выделяют пять основных этапов выбора поставщика аутсорсинговых услуг. 

Данные этапы представлены на рисунке 3.1. 

 

 

 

Рисунок 3.1 - Схема выбора поставщика аутсорсинговых услуг 

 

Основываясь на данных этапах, был проведен выбор поставщика 

аутсорсинговых услуг. 

На первом этапе выбора поставщика аутсорсинговых услуг необходимо 

провести анализ рынка поставщиков. 

На данный момент в г. Тольятти существует более 10 поставщиков услуг 

аутсорсинга. Однако для нашего анализа будут использованы 5 лидирующих 

компаний на рынке аутсорсинговых услуг в г. Тольятти. 

Такими компаниями являются: 

- «Комсофт»; 

- «Центр управления персоналом»; 

- «Квел-Ридшн»; 

- «Бизнес Партнер»; 

1-й этап 

2-й этап 

3-этап 

4-й этап 

5-й этап 

оценка поставщика аутсорсинговых услуг 

выбор поставщика аутсорсинговых услуг 

разработка условий договора об оказании услуг 

аутсорсинга 

выполнение контракта 

анализ рынка услуг аутсорсинга и поиск потенциальных 

аутсорсеров 
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- «Лидер Тим». 

Существуют определенные критерии для лучшей оценки поставщика 

аутсорсинговых услуг, которые помогают сделать правильный выбор. 

Критерии для оценки поставщика представлены в таблице 3.1. 

 

Таблица 3.1 - Критерии для оценки поставщика аутсорсинговых услуг 

Критерий Комментарий 

1. Доверие Оценивается опытность поставщика, т.е. 

количество обслуживаемых клиентов 

2. Надежность Оценивается соответствие поставщика 

требованиям своих клиентов 

3. Обслуживание Анализируется уровень обслуживания 

поставщика и сравнивается с уровнем заказчика, 

либо с уровнем других поставщиков 

4. Экономия средств Сопоставляется уровень цен данного 

поставщика и других поставщиков 

5. Гибкость Оценивается, способен ли поставщик работать в 

условиях изменения потребностей заказчика, 

который может расширить или свернуть свою 

деятельность 

6. Кадровая политика Анализируется кадровая политика поставщика и 

возможность влияния ее на сотрудников 

заказчика 

7. Жесткость и либерализм в контракте Выявляется желание поставщика заключить с 

заказчиком «жесткий» контракт или 

«либеральный», то есть оставить возможность 

для внесения поправок в контракт 

8. Внутренняя квалификация и контроль Оценивается желание поставщика помогать 

заказчику в поддержании должной 

квалификации его сотрудников в целях 

поддержания бизнеса на должном уровне, а 

также для его расширения 

 

Основываясь на критериях, представленных в таблице 3.1, была 

проведена оценка пяти поставщиков аутсорсинговых услуг в г. Тольятти, 

которая представлен в таблице 3.2.  

Оценка производилась по 5-ти балльной шкале.  

По данным таблицы 3.2 видно, что наиболее подходящим и удачным 

поставщиком услуг для передачи функций отдела по подбору персонала на 

аутсорсинг станет компания «Лидер Тим». По всем критериям «Лидер Тим» 

выигрывает у компаний-конкурентов.  
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Таблица 3.2 - Оценка поставщиков аутсорсинговых услуг в г. Тольятти 

Критерий Название поставщика 

«Комсофт» «Центр 

управления 

персоналом» 

«Квел-

Ридшн» 

«Бизнес 

Партнер» 

«Лидер 

Тим» 

Критерий 1 4 4 5 4 5 

Критерий 2 4 4 4 5 5 

Критерий 3 4 5 4 4 5 

Критерий 4 5 5 4 4 4 

Критерий 5  3 3 4 5 5 

Критерий 6 5 4 5 4 5 

Критерий 7 3 4 4 3 5 

Критерий 8 5 5 5 5 5 

 

Самое главное преимущество компании состоит в том, что она является 

лидером по предоставлению услуг подбора персонала. «Лидер Тим» на рынке 

аутсорсинговых услуг уже более 10 лет, данный факт характеризует компанию 

как надежного поставщика, которому можно и следует доверять. 

Стоимость аутсорсинговых услуг в компании «Лидер Тим» составят 100 

тыс. руб. в месяц, такая сумма является чуть больше средней на рынке 

аутсорсинга г. Тольятти. 

5. Перевод функций отдела по подбору персонала персонала в 

дополнительном офисе № 6991/0677 «Сбербанка России»на аутсорсинг 

осуществляется на основании «Положения о переводе отдела по подбору 

персонала в дополнительном офисе № 6991/0677 «Сбербанка России»на 

аутсорсинг». Данное Положение представлено в Приложении Г. 

 

3.2 Оценка эффективности предлагаемых мероприятий 

 

Перед тем, как начать реализовывать предлагаемые мероприятия, 

необходимо оценить, во сколько обходится в настоящее время содержание 

отдела по подбору персонала в дополнительном офисе № 6991/0677 

«Сбербанка России». 

Для этого необходимо определиться с перечнем статей затрат.   

1. Затраты на поиск персонала: 



 49 

- через кадровые агентства; 

- через интернет источники. 

2. Затраты на обучение и тренинги; 

3. Собственные расходы отдела по подбору персонала 

В первую очередь необходимо рассмотреть затраты на поиск персонала. 

Для того, чтобы определить затраты на поиск персонала с помощью 

кадровых агентств, необходимо определить стоимость услуг кадрового 

агентства. Для этого необходимо воспользоваться формулой 3.1. 

 

                             Ñ ÓÔÎÒóñë 10012
                                       (3.1) 

где ФОТ - фонд оплаты труда (тариф + премия), в руб.; 

У - услуги кадрового агентства в % от годового дохода сотрудника. 

 

Таблица 3.3 - Затраты на поиск персонала с помощью кадровых агентств 

№ 

п/п 

Наименование 

профессии, должности 

Причина 

открытия 

вакансии 

Оплата 

труда 

работника 

(тариф + 

премия), 

руб. в 

месяц 

Услуги 

кадрового 

агентства 

в % от 

годового 

дохода 

кандидата 

Стоимость услуг 

кадрового 

агентства, руб.  

1 Экономист 

финансового отдела 

Увольнение 

работника по 

собственному 

желанию 

25000 15 10000 

2 Консультант по 

инвестициям 

В связи с 

уходом в 

декретный 

отпуск 

20000 13 8500 

3 Начальник отдела 

аудита 

Уход 

сотрудника на 

пенсию 

32000 16 15000 

4 Директор ВСП Переезд 

сотрудника в 

другой регион 

45000 17 25000 
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Продолжение Таблицы 3.3 

5 Старший специалист по 

прямым продажам 

Увольнение по 

собственному 

желанию 

30000 15 20000 

6 Клиентский менеджер Перевод на 

вышестоящую 

должность 

25000 15 10000 

7 Старший менеджер по 

обслуживанию 

 30000 15 20000 

8 Региональный сервис-

менеджер 

Окончание 

сроков 

контракта 

25000 15 10000 

9 Аналитик  Перевод на 

вышестоящую 

должность 

32000 16 15000 

 Итого:    133500 

 

По данным таблицы 3.3. видно, что затраты на поиск персонала через 

кадровые агентства составляют 133,5 тыс. руб.  

Для привлечения персонала в дополнительном офисе №6991/0677 

«Сбербанка России» используются следующие интернет сайты: 

- superjob.ru; 

- headhunter.ru; 

- job.ru. 

Стоимость годового обслуживания данных источников составляет: 

- superjob.ru - 78 тыс. руб. 

- headhunter.ru - 86,4 тыс. руб. 

- job.ru - 43,2 тыс. руб. 

Далее следует рассмотреть затраты, которые осуществляет 

непосредственно отдел кадров дополнительного офиса №6991/0677 «Сбербанка 

России» г. Тольятти. К таким затратам относятся: 

1. Затраты на оплату труда сотрудников отдела кадров; 

2. Взносы во внебюджетные фонды; 
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3. Затраты на канцелярские принадлежности; 

4. Затраты на обучение и тренинги; 

1. Оплата труда сотрудников отдела кадров 

Затраты на оплату труда сотрудников отдела кадров представлены в 

таблице 3.4. 

 

Таблица 3.4 - Штатное расписание отдела кадров дополнительного офиса 

№6991/0677 «Сбербанка России» г. Тольятти 

№ 

п/п 

Должность Штат. 

ед. 

Тариф, руб. Премия, руб. Всего, руб. 

1 Начальник отдела кадров 1 30000 10000 40000 

2 Главный инспектор 1 25000 8000 33000 

3 Старший инспектор 1 25000 7500 32500 

4 Ведущий инспектор 1 23000 7000 30000 

5 Ведущий экономист 1 23000 7000 30000 

6 Инспектор 3 16000 5000 63000 

7 Менеджер по подбору 

персонала 

3 25000 5000 90000 

 Итого: 11   318500 

 

По данным, представленным в таблице 3.4 затраты на оплату труда 

сотрудников отдела кадров составляют 318,5 тыс. руб.  

Соответственно в год затраты на оплату труда сотрудников отдела кадров 

составляют 3822 тыс. руб. 

2. Взносы во внебюджетные фонды 

На сегодняшний день годовые взносы во внебюджетные фонды 

составляют 30% от фонда оплаты труда. 

Взносы во внебюджетные фонды рассчитывается по формуле 3.2. 

 

                 3,012ФОТВВФ ,                                    (3.2) 
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Соответственно, ВВФ= 318,5*12*0,3=1146,6 тыс. руб. в год. 

Ежемесячные взносы во внебюджетные фонды составляют 95,55 тыс. руб. 

3. Затраты на канцелярские принадлежности  

В дополнительном офисе №6991/0677 «Сбербанка России» утверждены 

нормы расходов на канцелярские принадлежности. В соответствии с нормами 

расходов, а также с актуальными ценами на канцелярские принадлежности 

были определены затраты, которые составляют: 

- 15 тыс. руб. (отдел по работе с персоналом); 

- 10 тыс. руб. (отдел по подбору персонала). 

Таким образом, соединив в таблицу 3.3 рассмотренные выше данные, 

получается сумма расходов на содержание отдела кадров дополнительного 

офиса №6991/0677 «Сбербанка России» в месяц. 

 

Таблица 3.3 - Смета затрат на содержание отдела кадров  дополнительного 

офиса №6991/0677 «Сбербанка России» г. Тольятти 

№ п/п Наименование статей Годовые затраты, тыс. руб. 

1 затраты на оплату труда сотрудников 3822 

2 взносы во внебюджетные фонды 1146,6 

3 затраты на канцелярские принадлежности 300 

4 затраты на обучение персонала, а также 

повышение квалификации: 

60,0 

4.1 отдела по работе с персоналом 40,0 

4.2 отдела по подбору персонала 20,0 

5 затраты на поиск персонала: 341,1 

5.1 через кадровые агентства 133,5 

5.2 через интернет источники 207,6 

 superjob.ru 78 

 headhunter.ru 86,4 

 job.ru 43,2 
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 Итого расходов: 5669,7 

 

Исходя из данных, представленных в таблице 3.3, было выявлено, что 

содержание отдела кадров дополнительного офиса №6991/0677 «Сбербанка 

России» обходится в 5669,7 тыс. руб. в год. 

Далее был проведен анализ с целью выявления путей снижения затрат за 

счет передачи функций отдела по подбору персонала на аутсорсинг. 

Дополнительным офисом №6991/0677 «Сбербанка России» был заключен 

договор с компанией «Лидер Тим» на передачу функций по подбору персонала 

на аутсорсинг. 

Компания «Лидер Тим» является лидером на рынке аутсорсинговых 

услуг. За 10 лет успешной работы, компания зарекомендовала себя надежным 

партнером, который в определенный срок выполнит обязательства по договору.  

Сумма по договору на предоставление услуг аутсорсинга составляет 100 

тыс. руб. в месяц. 

Экономический эффект от предлагаемых мероприятий достигается за 

счет: 

- оптимизации численности персонала отдела кадров; 

- снижения затрат на взносы во внебюджетные фонды; 

- снижения затрат на обучение персонала. 

В таблице 3.4 представлено штатное расписание отдела кадров 

дополнительного офиса №6991/0677 «Сбербанка России» г. Тольятти после 

перевода функций отдела по подбору персонала на аутсорсинг.  

По данным таблицы 3.4 видно, что оплата труда сотрудников отдела 

кадров составляет 228,5 тыс. руб. в месяц. Соответственно 2742 тыс. руб. в год.  

Таким образом, за счет передачи функций отдела по подбору персонала 

на аутсорсинг, затраты на фонд оплаты труда снизились на 90,0 тыс. руб.  в 

месяц.  

Также снизились затраты на взносы во внебюджетные фонды на 324,0 

тыс. руб. 
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Таблица 3.4 – Измененное штатное расписание отдела кадров дополнительного 

офиса №6991/0677 «Сбербанка России» г. Тольятти 

№ 

п/п 

Должность Штат. 

ед. 

Тариф, руб. Премия, руб. Всего, руб. 

1 Начальник отдела кадров 1 30000 10000 40000 

2 Главный инспектор 1 25000 8000 33000 

3 Старший инспектор 1 25000 7500 32500 

4 Ведущий инспектор 1 23000 7000 30000 

5 Ведущий экономист 1 23000 7000 30000 

6 Инспектор 3 16000 5000 63000 

 Итого: 8   228500 

 

Сведя все полученные данные в таблицу 3.5, был рассчитан 

экономический эффект от предложенных мероприятий, а именно передачи 

функций отдела по подбору персонала дополнительного офиса №6991/0677 

«Сбербанка России» на аутсорсинг компании «Лидер Тим». 

 

Таблица 3.5 - Расчет экономического эффекта от преобразования отдела кадров 

за счет аутсорсинга 

 2015 г. 

До преобразования 

отдела кадров 

2016 г. 

После 

преобразования 

отдела кадров 

Затраты на оплату труда сотрудников, 

тыс. руб. 

3822 2742 

Взносы во внебюджетные фонды тыс. 

руб. 

1146,6 822,6 

Затраты на канцелярские 

принадлежности, тыс. руб. 

300 180 
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Продолжение Таблицы 3.5 

Затраты на обучение и тренинги, тыс. 

руб. 

60,0 40,0 

Затраты на поиск персонала, тыс. руб. 341,1 - 

Затраты на услуги аутсорсинговой 

компании, тыс. руб. 

- 1200 

Итого: 5669,7 4984,6 

 

Таким образом, реализация мероприятий по передаче функций отдела по 

подбору персонала на аутсорсинг позволила получить экономический эффект в 

размере: 5669,7 - 4984,6 = 685,1 тыс. руб. в год. Экономическая эффективность 

равна 87,9 %. 
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Заключение 

 

Аутсорсинг в современном мире является одним из наиболее интересных 

и быстро развивающихся подходов к ведению бизнеса. Ведущие мировые 

компании довольно давно используют данный инструмент для повышения 

эффективности работы компании, однако в России аутсорсинг начал 

применяться не так давно. 

Термин «аутсорсинг» (outsourcing) происходит от английских слов «outer-

source-using»,  что в переводе означает использование внешних ресурсов. 

Персонал является одним из важнейших ресурсов в организации.  Для 

работы с человеческими ресурсами необходима высокая квалификация. Тем не 

менее, неизбежная рутина, занимающая большую часть времени менеджера по 

персоналу,  зачастую мешает решать стратегические задачи организации. В 

последнее время в российской хозяйственной практике все чаще встречается 

такая инновационная форма организации предпринимательства, как 

аутсорсинг.  

Аутсорсинг в сфере HR представляет собой передачу определенных 

функций компании по управлению человеческими ресурсами на выполнение 

третьим лицам.  

Существует ряд причин, по которым компании передают HR-

администрирование на аутсорсинг. Основными причинами являются: 

1. Экономия затрат. Компания не хочет содержать целый отдел 

исполнителей, покупать и обновлять необходимое программное обеспечение и 

лицензии на него; 

2. Компания - новичок на современном рынке; 

3. Компания стремится направить всю деятельность на главные задачи 

своего бизнеса, направив все имеющиеся ресурсы на выполнение этих задач; 

4. Темпы роста инфраструктуры компании не успевают за темпами 

роста основного бизнеса; 
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5. Компания имеет распределенную структуру и необходимо, чтобы 

объединенные данные из отдаленных офисов поступали в головной офис 

компании. 

Проанализировав основные экономические показатели деятельности 

ПАО «Сбербанк России», можно сделать вывод, что «Сбербанк» является 

успешной и стремительно развивающейся компанией. Кроме того, «Сбербанк» 

представляет собой современную универсальную организацию, которая входит 

в число крупнейших российских коммерческих банков Российской Федерации, 

а также стран СНГ. 

ПАО «Сбербанк России» в исследуемом периоде имел устойчивый рост 

выручки, а также себестоимости продаж. Это обусловлено тем, что организация 

постоянно расширяется, открывая новые ВСП. Не смотря на то, что в 

анализируемом периоде происходил спад прибыли, на деятельность 

организации это не повлияло. 

В 2014 г. выручку увеличилась на 127,56 млрд. руб. или по сравнению с 

2013 г. В 2015 г. выручка увеличилась на 207,07 млрд. руб. по сравнению с 2014 

г. и на конец года составила 1176,15 млрд. руб. 

Также увеличилась себестоимость продаж в 2014 г. на 86,78 млрд. руб. по 

сравнению с 2012 г. В 2015 г. себестоимость увеличилась на 288,7 млрд. руб по 

сравнению с 2014 г. 

В период с 2013 по 2015 гг. в ПАО «Сбербанк России» наблюдается 

заметный рост численности персонала. В 2014 г. численность персонала 

увеличилась на 22119 чел. по сравнению с 2013 г. В 2015 г. численность 

увеличилась 20208 чел. по сравнению с 2014 г. На конец 2015 г. численность 

персонала в Банке составила 275723 чел.  

Такой рост в численности персонала может быть обусловлено с 

открытием новых внутренних структурных подразделений Банка.  

Проанализировав подбор персонала в дополнительном офисе №6991/0677  

«Сбербанка России», были выявлены проблемы: 
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- высокая текучесть кадров, вследствие низкого качества подбора 

персонала; 

- большая загруженность менеджеров по подбору персонала; 

- большие затраты на услуги кадрового агентства; 

- большие затраты на пользование интернет сайтами для привлечения 

персонала. 

В рамках бакалаврской работы были предложены мероприятия по 

устранению данных проблем: 

- передать функции по подбору персонала на аутсорсинг. 

В  рамках данного мероприятия были проанализированы компании по 

предоставлению аутсорсинговых услуг в г. Тольятти.  

Разработанные и внедренные мероприятия способствовали снижению 

затрат на обслуживание отдела кадров. В том числе затраты на фонд оплаты 

труда снизились на 95,0 тыс. руб.   

Прогнозируемый экономический эффект составит: 

5669,7 - 4984,6 = 685,1 тыс. руб. в год. 

Экономическая эффективность равна 87,9 % 
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Приложение Б 

 

 

 

Рисунок Б.1 - Организационная характеристика ПАО «Сбербанк России»
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