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Цель: раскрыть сущность понятия движения кадров, выявить особен-
ности движения специалистов контрактной службы заказчика, прове-
сти анализ движения сотрудников контрактной службы Воронежского 
государственного университета. Обсуждение: анализ движения ка-
дров является необходимой процедурой, позволяющей выявить про-
блемы в работе персонала, в результате принять необходимые меры 
по их устранению и тем самым повысить эффективность деятельности 
персонала и организации в целом. Деятельность специалистов в сфе-
ре государственных закупок имеет свои особенности, которые вызва-
ны законодательно установленными требованиями. Соответственно, 
и движение кадров сотрудников контрактной службы заказчика имеет 
также свою специфику. Результаты: анализ движения сотрудников 
контрактной службы Воронежского государственного университета.
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Введение
В настоящее время большинство ученых приходит к общему мнению, 

что основным фактором эффективного развития организации является вы-
сококвалифицированный персонал. Данной теме посвящены научные труды 
таких ученых, как Беленова Н.Н., Голованова Е.Н., Дуракова И.Б., Ендовиц-
кий Д.А., Лочан С.А., Кибанов А.Я., Коробейникова Л.С., Хавин Д.В. и др. В 
данных научных работах проводится анализ качества трудовых ресурсов в 
обобщенном виде, мы же хотели сконцентрировать свое исследование на 
проблеме анализа движения сотрудников в сфере государственных закупок. 
Анализ движения сотрудников государственной сферы закупок является 
очень актуальным, так как требования к формированию контрактной служ-
бы, регламентированные ФЗ-№ 44-ФЗ от 5 апреля 2013 г. «О контрактной 
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системе в сфере закупок товаров, работ, услуг для обеспечения государ-
ственных и муниципальных нужд (в ред. от 06.04.2015 № 82-ФЗ)» вступили 
в силу в 2013 г., и многие вопросы по организации, структуре контрактной 
службы являются открытыми [11].

Методология исследования
В общем смысле движение кадров — это «изменение места и сферы 

приложения труда, формы деятельности и производственных функций ра-
ботника». Движение персонала можно рассматривать с различных сторон. В 
целях проведения анализа движение кадров подразделяют на:

– профессиональное;
– квалификационное; 
– связанное с расширением функций работников (совмещение раз-

личных должностных обязанностей разных категорий, а также профессий).
Профессиональное движение – переход к другой специальности в 

пределах прежней профессии или овладение новой профессией. Перемена 
профессии бывает связана с получением работником специального средне-
го или высшего образования. Оценка уровня профессионального движения 
кадров — является важным элементом анализа использования кадров на 
предприятии.

Квалификационное движение связано с изменением квалификации 
(разряда) работника. При этом характер выполняемых производственных 
обязанностей может оставаться прежним, но меняется качественный уро-
вень их выполнения и сложность трудовых функций.

Расширение функций работника – это один из видов движения ка-
дров, обусловленный профессиональным ростом работников и созданием 
организационных, материальных и моральных предпосылок для расшире-
ния зоны трудовой деятельности. Он включает в себя совмещение профес-
сий, многостаночное обслуживание, выполнение обязанностей инструкто-
ров производственного обучения и т.п. [5].

Следует отметить, что все перечисленные виды движения персонала 
находятся в тесной взаимосвязи, соответственно данное разделение явля-
ется условным. Однако такая классификация позволяет облегчить анализ, 
а также способствует повышению эффективности регулирования процессов 
движения кадров.

Особенность деятельности специалистов в сфере государственных за-
купок выражается в том, что требования к образовательному уровню, опыту 
работы регламентированы законодательно, а именно в 44-ФЗ указано, что 
«работники контрактной службы, контрактный управляющий должны иметь 
высшее образование или дополнительное профессиональное образование в 
сфере закупок» [11]. Требования к квалификационному уровню специали-
стов по государственным закупкам регламентируются профессиональными 
стандартами «Специалист в сфере закупок», утвержденный «Приказом Ми-
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нистерства труда и социальной защиты РФ от 10 сентября 2015 г. № 625н», 
а также «Эксперт в сфере закупок», утвержденный «Приказом Министер-
ства труда и социальной защиты РФ от 10 сентября 2015 г. №626н». Харак-
теристики квалификации, которые содержатся в данных профессиональных 
стандартах, являются обязательными для применения по законодательно 
установленным соответствующим квалификационным требованиям.

Проведение анализа движения кадров невозможно без определения 
его количественных показателей. Характеристикой изменения численности 
работников за конкретный период является оборот кадров.

Показателем абсолютного размера оборота кадров по приему или 
увольнению является количество принятых или уволенных за отчетный пе-
риод. Интенсивность оборота характеризуется:

1. Коэффициентом оборота по приему (отношение числа принятых за 
год к среднесписочному числу работников организации за год);

2. Коэффициентом оборота по выбытию (отношение числа выбывших 
за год к среднесписочному числу работников организации за год);

3. Коэффициентом текучести (отношение числа работников организа-
ции, выбывших за определенный период по причинам, относящимся к теку-
чести кадров к среднесписочному числу работников организации за тот же 
период).

Коэффициенты интенсивности оборота рассчитываются по следую-
щим формулам:

1. Коэффициент оборота по приему кадров: 
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где Коб.пр – коэффициент оборота по приему кадров, коэф.; Тпр – числен-
ность работников, принятых на работу, чел.; Тср – средняя списочная чис-
ленность работников, чел.

2. Коэффициент оборота по выбытию кадров: 
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где Коб.выб – коэффициент оборота по выбытию кадров, коэф.; Тув – чис-
ленность работников, уволенных из организации, чел.

3. Коэффициент текучести кадров:
%100
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где Ктек – коэффициент текучести кадров, коэф.; Ттек – численность уво-
ленных из организации, по причинам относящимся к текучести кадров, чел.

Для анализа эффективности использования вакансий рассчитывается 
коэффициент замещения. Он отражает заполнение освободившихся вакан-
сий в организации и представляет собой отношение между числом приня-
тых сотрудников на работу и числом уволенных за один и тот же период. 
Списочная численность работников считается за каждый календарный день 
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месяца и в нее включают как фактически пришедших на работу, так и отсут-
ствующих по каким-либо причинам. Среднесписочная численность работ-
ников за месяц определяется путем деления суммы списочной численности 
за все дни на количество дней. Среднесписочная численность за квартал, 
полугодие или год рассчитывается как отношение суммы среднесписочной 
численности за месяцы, входящие в учетный период к количеству месяцев – 
3, 6, 12.

Коэффициент замещения рабочей силы рассчитывается по формуле:

%100
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Т
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Значение коэффициента замещения рабочей силы показывает, что в 
организации есть свободные вакансии, либо организация идет по пути со-
кращения численности персонала.

Для оценки социальных результатов анализируются также коэффици-
енты постоянства и стабильности кадров.

Коэффициент постоянства кадров определяется как отношение чис-
ленности работников, состоящих в списочном составе в течение года и бо-
лее, к среднесписочной численности работников.

Коэффициент стабильности кадров – это отношение численности ра-
ботников, проработавших на предприятии более трёх лет, к их среднеспи-
сочной численности [3].

По данному коэффициенту можно судить об удовлетворенности со-
трудниками оплатой труда, условиями труда, трудовыми и социальными 
льготами, отношениями в коллективе и т.д.

Из перечисленных выше показателей важную роль для организации 
играет показатель текучести кадров. Текучесть персонала – «движение 
рабочей силы, обусловленное неудовлетворенностью работника рабочим 
местом или неудовлетворенностью организации конкретным работником». 
Сотрудники, работающие в организации длительное время, имеют очень 
большое значение для организации. Во-первых, они совершенствуют свою 
квалификацию и могут также осваивать различные смежные профессии, 
во-вторых, такие работники способны быстро решить проблему в нестан-
дартной ситуации, ну и, наконец, они создают благоприятную деловую ат-
мосферу в коллективе, таким образом повышая производительность труда. 
Следовательно, руководитель контрактной службы, как и любой другой ру-
ководитель, заинтересован в сохранении стабильности персонала.

По отношению к организации текучесть кадров может быть:
1. Внутриорганизационная – связанная с трудовыми перемещениями 

внутри организации.
2. Внешняя – перемещения персонала между организациями, отрас-

лями и сферами экономики.
По уровню выбывшего персонала различают:
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1. Естественная – (3-5% в год) способствует своевременному обнов-
лению коллектива и не требует особых мер со стороны руководства и ка-
дровой службы;

2. Излишняя – вызывает значительные экономические потери, а так-
же создает организационные, кадровые, технологические, психологические 
трудности [8].

Смена кадров происходит практически в любой организации. Это счи-
тается нормальным явлением для каждого «живого» коллектива, так как 
отсутствие движения – признак застоя. Поэтому приток новых людей и из-
менение кадровой структуры служит фактором естественного развития. 
Сложности возникают, когда текучесть кадров принимает значительные 
масштабы, становится неуправляемой, нарушает нормальный ритм работы 
и вдобавок вредит репутации руководителя организации в целом [7]. 

Если коэффициент текучести кадров превышает установленные нор-
мы, то соответственно имеются проблемы в организации, которые нужно 
выявить. Для этого необходимо провести социологические исследования и 
наблюдения относительно условий труда, удовлетворенности трудом и т.д. 
Увольнение рабочих при сокращении объема производства при расчете по-
казателей текучести кадров не учитываются.

Сам по себе показатель текучести является относительным. В каждой 
организации устанавливается своя норма текучести, поэтому оценка дан-
ного показателя будет разниться. Относительно контрактной системы все 
будет зависеть оттого, как руководитель контрактной службы представляет 
разумное соотношение между стабильностью коллектива и уровнем его кон-
серватизма, застоя.

Подведя итог, движение персонала организации можно охарактеризо-
вать со следующих сторон (рис.):

Рис. Структура оценки движения кадров персонала
Таким образом, рассматривая процесс движения персонала в органи-

зации, следует проанализировать интенсивность оборота персонала, а так-
же показатели замещения, стабильности и постоянства кадров.
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Первичная информация, необходимая для анализа, может быть со-
брана из статистики отдела кадров организации, а также из личных дел 
работников.

Объектом нашего исследования являются сотрудники контрактной 
службы Воронежского государственного университета (далее – Универси-
тет). Контрактная служба университета создана 31.03.2014, согласно прика-
зу ректора от 31.03.2014 №171. В состав контрактной службы университета, 
помимо специалистов службы закупок, входят также юрисконсульты, со-
трудники отдела снабжения, бухгалтерии, сотрудники планово-финансового 
отдела, а также отдела технического надзора. Согласно 44-ФЗ создание 
контрактной службы возможно без формирования отдельного структурно-
го подразделения. Таким образом, сотрудники контрактной службы могут 
оставаться на своих должностях в организации и при этом выполнять функ-
ции, предусмотренные 44-ФЗ для специалистов контрактной службы.

Рассмотрим структуру и состав контрактной службы университета 
(таб. 1).

Таблица 1
Обеспеченность контрактной службы сотрудниками по составу  

и структуре за 2014-2016 гг.

Наименование 
должности

Количество сотрудников Отклонение от предыдущего 
периода

2014 2015 2016 2015/2014 2016/2015
чел. % чел. % чел. % чел. % чел. %

Руководитель кон-
трактной службы 1 5,3 1 5,3 1 5,5 0 0,0 0 0,0

Заместитель 
руководителя кон-
трактной службы

1 5,3 1 5,3 1 5,5 0 0,0 0 0,0

Ведущий специа-
лист по закупкам 1 5,3 1 5,3 1 5,5 0 0,0 0 0,0

Старший специа-
лист по закупкам 4 21,0 4 21,0 4 22,3 0 0,0 0 0,0

Специалист по 
закупкам 4 21,0 4 21,0 3 16,8 0 0,0 -1 -25

Юрисконсульт 2 10,5 2 10,5 2 11,1 0 0,0 0 0,0
Работники службы 
снабжения 1 5,3 1 5,3 1 5,5 0 0,0 0 0,0

Бухгалтеры 3 15,7 3 15,7 3 16,8 0 0,0 0 0,0
Сотрудни-
ки планово-
финансового 
отдела финансово-
экономического 
управления

1 5,3 1 5,3 1 5,5 0 0,0 0 0,0

Сотрудники от-
дела технического 
надзора

1 5,3 1 5,3 1 5,5 0 0,0 0 0,0

Итого 19 100,0 19 100,0 18 100,0 0 0,0 -1 -5,26
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Таким образом, большую часть контрактной службы составляют спе-
циалисты по закупкам, являющиеся сотрудниками службы закупок уни-
верситета, их общая доля составляет 47,3%. Также весомую долю в стру ктуре 
контрактной службы занимают бухгалтеры (15,7%) и юрисконсуль ты – 
10,5%. Как мы видим, состав контрактной службы с 2014 по 2016 г. прак-
тически не изменился, в 2016 г. стало меньше на одного специалиста по 
за купкам в связи с увольнением по собственному желанию [2].

Как уже говорилось выше, одним из видов движения кадров являет-
ся профессиональное движение. Сведения о профессиональном уровне со-
трудников контрактной службы университета приведены в табл. 2.

Таблица 2
Анализ профессионального уровня сотрудников контрактной службы ВГУ 

Наименование должности

Коли-
чество 
работ-
ников 
(чел.)

Среднее 
специ-
альное 
образо-
вание

Высшее образование

специа-
литет

бакалав-
риат

маги-
стратура

аспиран-
тура

Руководитель контрактной 
службы

1 1

Заместитель руководителя 
контрактной службы

1 1

Ведущий специалист по  
закупкам

1 1

Старший специалист по  
закупкам

4 1 2 1

Специалист по закупкам 4 1 3

Юрисконсульт 2 2

Работники службы снабжения 1 1

Бухгалтеры 3 3

Сотрудники планово-
финансового отдела 
финансово-экономического 
управления

1 1

Сотрудники отдела  
технического надзора

1 1

Итого (чел.) 19 0 9 1 6 3

Несмотря на то, что 44-ФЗ допускает отсутствие высшего образова-
ния при наличии дополнительного профессионального, все сотрудники кон-
трактной службы имеют высшее образование, в основном специалитет (9 
чел.), трое сотрудников имеют научную степень.

Квалификационное движение сотрудников контрактной службы также 
имеет свои особенности. Законодательно установлены требования к повы-
шению квалификации – 1 раз в три года. Сведения о повышении квалифи-
кации сотрудников контрактной службы содержит табл. 3.
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Таблица 3
Анализ повышения квалификационного уровня сотрудников контрактной 

службы ВГУ

Наименование должности

Количе-
ство 

(всего, 
чел.)

Повышение квалификации

2014 2015 2016

Руководитель контрактной службы 1 1 - 1
Заместитель руководителя контрактной службы 1 1 -
Ведущий специалист по закупкам 1 1 - 1
Старший специалист по закупкам 4 4 - 1
Специалист по закупкам 4 4 - 1
Юрисконсульт 2 2 -
Работники службы снабжения 1 1
Бухгалтеры 3 3 -
Сотрудники планово-финансового отдела 
финансово-экономического управления 1 1 -

Сотрудники отдела технического надзора 1 1 -
Итого 19 19 - 4
Доля (%) 100,0% 100,0 - 21,1

С 2014 г. (с момента создания контрактной службы) все сотрудники 
контрактной службы прошли обучение и получили удостоверение о повыше-
нии квалификации. 21,1% специалистов прошли обучение в 2016 году. Так 
как удостоверение действует три года, то следующее повышение квалифи-
кации должно быть в 2017 г. у сотрудников, не прошедших обучение в 2016 г.

Далее рассмотрим специалистов контрактной службы с позиции ин-
тенсивности движения персонала, замещения, постоянства и стабильности 
(табл. 4).

Таблица 4
Анализ движения сотрудников контрактной службы ВГУ

Показатели 2014 2015 2016

Отклонение от 
предыдущего 

периода

Отклонение 
(%)

2015/ 
2014

2016/ 
2015

2015/ 
2014

2016/ 
2015

Среднесписочная стоимость 
(чел.) 19 19 18 0 -1 0,0 -5,26

Количество уволенных 0 0 1 0 1 - -
Количество принятых 0 0 0 0 0 - -
Число работников проработав-
ших весь год (чел.) 19 19 18 0 -1 0,0 -5,26

Коэффициент оборота  
по убытию 0 0 5,26 0,0 5,26 - -

Коэффициент оборота по приему 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 - -
Коэффициент замещения 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 - -
Коэффициент постоянства 1,0 1,0 1,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Коэффициент стабильности 63,2 63,2 66,6 0 3,4 0,0 5,38

Оборот движения специалистов контрактной службы характеризуется 
низкой интенсивностью, так как с 2014 года по 2016 год было лишь одно из-
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менение в составе сотрудников контрактной службы – увольнение специа-
листа по закупкам по собственному желанию (Куб=5,26). В данной ситуации 
он будет равен и коэффициенту текучести персонала. Новых сотрудников на 
конец 2016 г. не принималось, соответственно Кпр=0. В свою очередь, ко-
эффициент замещения равен нулю по той же причине. Коэффициент равен 
1, так как все сотрудники контрактной службы имеют стаж работы больше 
года. Стаж более 3 лет имеют на конец 2016 г. 66,6% сотрудников, коэффи-
циент стабильности соответственно равен 66,6%. В целом можно сказать, 
что структура контрактной службы стабильна, так как за три отчетных года 
изменений практически не было.

Говоря о движении персонала контрактной службы, связанном с 
сов мещением функций, следует отметить, что все сотрудники, кроме спе-
циалистов службы закупок, с момента формирования контрактной службы 
совмещают выполнение трудовых функций, предусмотренных 44-ФЗ. Это 
специалисты отдела снабжения, планово-финансового отдела, отдела тех-
нического надзора, а также бухгалтеры и юрисконсульты. 

Заключение
Таким образом, в ходе нашего исследования мы раскрыли понятие 

движения кадров, где рассмотрели движение персонала в категориях про-
фессионального, квалификационного движения, а также движения, связан-
ного с совмещением трудовых функций. В ходе анализа сторон движения 
кадров были выявлены особенности движения специалистов контрактной 
службы заказчика, которые связаны с законодательно установленными нор-
мами. В качестве объекта исследования были взяты сотрудники контракт-
ной службы Воронежского государственного университета. 

Мы провели анализ состава и структуры контрактной службы универ-
ситета, а также анализ их профессионального и квалификационного уровня. 
Все сотрудники имеют высшее образование и необходимый квалификаци-
онный уровень. Повышение квалификации проводилось в соответствии с 
законодательно установленными требованиями. Также нами был проведен 
анализ движения персонала контрактной службы университета, в ходе кото-
рого были рассчитаны показатели интенсивности оборота кадров, коэффи-
циенты замещения, постоянства и стабильности кадров. В результате нами 
было выявлено, что интенсивность оборота движения сотрудников кон-
трактной службы низкая, а структура и состав отличаются своей стабильно-
стью. Все законодательные требования к образованию и уровню квалифи-
кации сотрудников контрактной службы соблюдены, что говорит о высоком 
профессиональном уровне подготовки специалистов и, следовательно, их 
эффективной деятельности.
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