Уважаемые председатель и члены Государственной 
аттестационной комиссии!
Вашему вниманию предлагается выпускная квалификационная работа на тему «Защита персонала современной организации от переманивания конкурентами на примере ООО КА «Рекрутер» (слайд 1).

На современном этапе развития предпринимательства в России человеческие ресурсы являются наиболее важным фактором успеха любого бизнеса. Предпринимательство растет огромными темпами, а специалисты с хорошим образованием и опытом работы так быстро не появляются. И внутрифирменное обучение здесь не поможет: специалисты нужны прямо сейчас. 
Поэтому среди угроз кадровой безопасности компании следует выделить угрозу переманивания персонала конкурентами как определяющую часть  угрозы безопасности бизнеса. Предотвращение данной угрозы – важный процесс реализации функциональных составляющих кадровой безопасности с целью предотвращения возможных ущербов и достижения максимального уровня безопасности в настоящее время и в будущем.

Актуальность темы дипломной работы заключается в том, что несмотря на растущее внимание к проблемам кадровой безопасности, до сих пор не было осуществлено комплексного исследования проблем управления кадровой безопасностью на уровне предприятия в контексте стратегических изменений современной российской системы управления персоналом.
Цель дипломной работы (слайд 2): на основе общностного подхода разработать рекомендации по защите персонала современной организации от переманивания конкурентами.

Для достижения поставленной цели были определены следующие задачи (слайд 3):

- дать характеристику основных понятий и категорий управления кадровой безопасности;

- изучить теоретические аспекты защиты персонала организации от переманивания конкурентами; 

- рассмотреть мотивацию персонала в качестве рычага управления безопасностью в системе кадрового менеджмента организации;

- исследовать практику защиты персонала современной организации от переманивания конкурентами;

- рассмотреть проблемы кадрового управления на конкретном примере и предложить рекомендации по кадровому направлению деятельности организации.

Объект исследования – кадровая безопасность в системе менеджмента предприятия (слайд 2).

Предмет исследования – защита персонала ООО КА «Рекрутер» от переманивания конкурентами.

В первой главе были рассмотрены теоретические аспекты защиты персонала от переманивания конкурентами, даны основные определения, проведен анализ теоретических походов к сущности и содержанию кадровой безопасности.
Итак, кадровая безопасность — сложная многоуровневая система, которая включает в себя подсистему безопасности персонала. В данной системе непрерывно происходят процессы взаимодействия и противоборства жизненно важных интересов работника, работодателя с угрозами этим интересам, как внутренними, так и внешними. При этом в качестве источника угроз кадровой безопасности одновременно выступают как персонал, так и система управления персоналом организации, а залогом обеспечения кадровой безопасности является сбалансированность жизненно важных интересов всех участников социально-трудовых отношений.

Также в главе 1 были рассмотрены основные виды и причины возникновения угроз переманивания персонала (слайд 4), формы их реализации в современных условиях, изучены основы противодействия угрозе переманивания сотрудников организации. Основной причиной успешной реализации рассматриваемой угрозы является недовольство сотрудника условиями своей трудовой деятельности у конкретного работодателя. На слайде 5 представлено распределение функций и ответственности в области противодействия угрозе переманивания персонала.
	Инстанция
	Функции
	Ответственность

	Собственники    и топ-менеджмент
	выбор  социально-ориентированной кадровой  стратегии

выделение необходимых для  ее  реализации финансовых ресурсов.
	общая ответственность за эффективность системы внутреннего менеджмента

	Служба  персонала 
	- разработка и  практическая  реализация эффективной системы управления персоналом;

- мониторинг ситуации на соответствующем  сегменте рынка труда в целях заблаговременного  выявления приоритетных объектов переманивания персонала  и потенциальных кадровых агрессоров;

- мониторинг состояния психологического климата  в организации;

- выявление   конкретных   причин    инициативного увольнения сотрудников;

- организация специального обучения и оперативного консультирования    руководителей    структурных подразделений.
	- общая ответственность за эффективность  системы персонального  менеджмента  в организации;

- персональная ответственность за противодействие   угрозе  переманивания сотрудников

	Руководители структурных  подразделений
	- обеспечение  возможности   профессионального   и карьерного    роста    для    достойных    этого сотрудников;

- реализация  прикладных  методов  материальной  и моральной мотивации сотрудников,  не  дающих  им оснований для оправданного недовольства;

- оперативный  мониторинг  и  коррекция  состояния психологического  климата  в  возглавляемом коллективе.
	персональная ответственность за состояние психологического климата в возглавляемом коллективе

	Служба безопасности
	- отражение кадровой агрессии;

- участие в выявлении причин  недовольства сотрудников условиями найма.
	в рамках установленных функций


Поддержание интереса сотрудника к продолжению сотрудничества возможно следующим способом (слайд 6):

1) Материальный интерес – денежные поощрения и подарки во всех видах, а  также прибавка к зарплате или постоянная доплата за предыдущие достижения сотрудника на предприятии.

2) Моральный интерес – слава, признание, уважение – доски почета, истории о героях предприятия, звания почетных сотрудников и многое, многое другое.

Однако все изложенное выше на практике заработает только в том случае, если на основе этих знаний руководство предприятия поставит своей задачей изменить существующую систему управления персоналом таким образом, чтобы на постоянной и регулярной основе производились следующие действия (слайд 7):

1) Анализ каждого случая ухода и увольнения.

2) При уходе сотрудника к конкурентам сравнивать темпы роста свои и конкурента, а также темпы роста ушедшего сотрудника.

3) Заранее разработать направления и условия сотрудничества компании и сотрудника после его возможного ухода из компании и стандартно сообщать их всем сотрудникам, как возможную перспективу в будущем, еще при приеме на работу.

4) Отработать процедуры ухода и увольнения таким образом, чтобы сохранить лояльность сотрудника к компании после его ухода.

5) Создать отдельное направление деятельности компании – отслеживание карьеры бывших сотрудников, создание сообщества бывших сотрудников и организация сотрудничества с каждым из них.

Во второй главе была дана характеристика КА «Рекрутер», описана его деятельность и услуги (слайд 8), поведен анализ степени защищенности ООО КА «Рекрутер» от угрозы переманивания ее персонала.
Диагностика внутренней конкурентоспособности КА «Рекрутер» позволила выявить следующее:

1. По самооценкам 77% специалистов и 85% руководителей считают, что они на своём месте, но каждый 6-й из них оценил свой уровень выше, чем требует нынешняя работа. Эти оценки различаются в зависимости стажа работы. В целом самооценки соответствия выше, чем оценки экспертов.

2. По оценке интенсивности руководители считают, что их сотрудники работают достаточно интенсивно. Только один из десяти руководителей счел возможным не очень уверенно предположить, что есть резервы повышения интенсивности работы его сотрудников. Сами сотрудники более критичны в оценке своих резервов. Каждый пятый из них считает, что работает не в полную силу, что его возможности не используются рационально. Из этого следует, что руководители либо недооценивают возможности своих специалистов, либо преувеличивают реальное положение дел.

3. По факторам, мешающим и помогающим повысить общую конкурентоспособность специалистов: специалисты и руководители единодушны в том, что мешает отсутствие чёткой организации труда. 

В основу диагностики безопасности согласования жизненно важных интересов профессионально-квалификационных групп кадрового состава предприятия была положена методика построения 12-факторного мотивационного профиля. Результаты применения данной методики представлены на слайдах 9, 10. 

Характеристика жизненно важных интересов 

работников ООО КА «Рекрутер»

	№ п/п
	Наименование жизненно важного интереса работника
	Часть работников от общего количества опрошенных, для которых данный интерес является значимым, %

	1
	Интерес иметь работу с хорошим набором льгот и надбавок (высокий заработок, материальные вознаграждения и блага).
	45

	2
	Интерес иметь хорошие условия работы и комфортную окружающую обстановку.
	23

	3
	Интерес в четком структурировании работы, наличии обратной связи и информации, позволяющей судить о результатах своей работы, интерес в снижении неопределенности, связанной с работой, и в установлении четких правил и директив выполнения работы.
	33

	4
	Интерес в социальных контактах: легкое общение с широким кругом людей, легкая степень доверительности, тесных связей с коллегами.
	16

	5
	Интерес формировать и поддерживать долгосрочные стабильные взаимоотношения, малое число коллег по работе, значительная степень близости взаимоотношений, доверительности.
	16

	6
	Интерес в завоевании признания со стороны других людей, обратной связи (положительных отзывах о своей работе); в том, чтобы окружающие ценили заслуги, достижения и успехи работника.
	43

	7
	Интерес к достижениям; интерес ставить для себя дерзновенные сложные цели и достигать их, быть высоко самомотивированным; это показатель интереса последовательного стремления к поставленным целям.
	33

	8
	Интерес во влиятельности и власти, стремлении руководить другими и установлении контроля над другими; настойчивое стремление к конкуренции и влиятельности.
	25

	9
	Интерес в разнообразии, переменах и стимулировании; стремление избегать рутины (скуки), желание постоянно испытывать стимулирующий интерес.
	27

	10
	Интерес быть креативным, анализирующим, думающим работником с широкими взглядами, открытым для новых идей.
	27

	11
	Интерес в совершенствовании, росте, независимости и развитии как личности;
	40

	12
	Интерес к востребованности и полезной для общества работе.
	36


Оценка состояния кадрового потенциала КА «Рекрутер» методом опроса показала, что существующий на предприятии низкий уровень мотивации персонала к эффективной трудовой деятельности определяет необходимость изменить систему мотивации и стимулирования. Оценка организационной культуры предприятия и оценка качества системы подготовки и переподготовки кадров свидетельствует о необходимости внесения изменений в данные области в стратегической перспективе. Высшие отметку получила оценка квалификации и производственного потенциала кадров. Руководители КА «Рекрутер» отмечают, что большинство сотрудников обладают высокой квалификацией и специальными знаниями в области подбора кадров.

На основе проведенного исследования были выделены следующие рекомендации (слайд 11):
- введение в практику регулярных комплексных проверок персонала, выявление и отслеживание существующих и постоянно изменяющихся потребностей и интересов работников;

- внедрение действенной системы материального стимулирования;

- создание возможностей для повышения квалификации и получения образования, а также продвижения по службе;

- предоставление каждому члену коллектива долговременной и творческой работы;

- формирование у сотрудников чувства ответственности за выполняемую работу и самостоятельности как исполнителя;

- обеспечение участия всего персонала, конечно, в тех случаях, когда это представляется возможно, в выработке принципиальных, стратегических решений развития, формирования фондов социального поощрения и страхования, распределения прибыли коммерческих структур;

- расстановка кадров в соответствии со способностями, квалификацией, образованием, выслугой лет, состоянием здоровья и иными факторами, оказывающими влияние на карьеру сотрудников и назначения их на должности;

- реализация на практике гибкой, нетравмируемой системы увольнений персонала.

При выполнении данных рекомендаций, повысится уровень удовлетворенности работой у всех сотрудников предприятия, создастся более благоприятный социально-психологический климат в коллективе, улучшится корпоративная культура. Все это позволит снизить риск возникновения угрозы переманивая конкурентами квалифицированных кадров ООО КА «Рекрутер».
Таким образом, цель дипломной работы – разработать рекомендации по защите персонала КА «Рекрутер» от переманивания конкурентами – была достигнута в процессе проведения исследования. Результаты проведенного исследования представлены руководству КА «Рекрутер» и приняты к рассмотрению.
Благодарю за внимание (слайд 12).
5

