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Введение

Решение задач совершенного и оптимального использования кадрового потенциала, а также его повышения является сейчас одним из более оправданных направлений кадровой политики компании. Многочисленность работающих при этом причин выдвигает наиболее конкретную задачу их приоритетности и следующего выбора более действенных управленческих воздействий.

 Формирование кадрового потенциала происходит на шаге планирования количества персонала и профессионально-квалификационной структуры коллектива; успех формирования зависит как от свойства планирования, так и от региональных особенностей расположения компании.

 Использование кадрового потенциала в критериях нестабильности экономики России подразумевает решение вопросов практического внедрения современных форм управления персоналом, позволяющих нарастить социально-экономическую эффективность. Это обусловливает актуальность темы выпускной квалификационной работы.

 Практическая значимость исследования содержится в том, что выявление потенциала организации и степени его применения, а также определение и создание критериев, в которых, положительная направленность потенциала употребляется эффективнее, а отрицательная перестает выявляться, составляет серьезную задачу для управляющих и кадровых менеджеров организации.

Эффективная система кадрового обеспечения призвана создавать условия для мотивации, более высокой производительности труда и удовлетворенности работой. Она, также, позволяет руководителю получить необходимую информацию о работниках (квалификационная, половозрастная, национальная структура, и т.п.) с целью повышения производительности их труда. 

 Необходимо отметить, что современные условия жизнедеятельности предъявляют повышенные требования к построению и формированию системы кадрового обеспечения. 
Это, в первую очередь, проявляется в ее умении приспосабливаться к изменяющимся целям объекта управления и условиям его работы, а также, необходимости учитывать перспективы развития организации в целом. 

 Состав и структура кадров, требования к работникам, сегодня, во многом зависят от содержания и трудоемкости функций управления персоналом, а также от специфики деятельности конкретной организации. С переходом к рыночной экономике происходят принципиальные изменения в системе управления предприятиями. Следствием таких изменений становятся новы подходы к организации и качеству управления предприятием, а также к управленческим кадрам.
В связи с перечисленным формируется цель выпускной квалификационной работы – исследования кадровой политики как механизма реализации стратегического управления человеческими ресурсами и определение направленности ее совершенствованию. Исходя из поставленных целей сформированы следующие задачи:

· изучить теоретические и методические основы исследования кадровой политики как механизм реализации стратегического управления человеческими ресурсами; 

· дать организационно - экономическую характеристику предприятия;
· раскрыть порядок формирования кадровой политики на предприятии;

· предложить мероприятия по совершенствованию кадровой политики предприятия.
Объектом исследования является ООО «Кировская молочная компания». 

Предмет исследования  – кадровая политика.
Теоретической и методологической основой работы являются нормативные акты, труды отечественных и зарубежных авторов, статьи и публикации по теме исследования. Источниками информации послужили бухгалтерская отчетность за период 2013-2015 г.г..

В процессе выполнения работы использованы такие  методы как  монографический, сравнения, статистический, системный подход, методы индукции и дедукции. 

1 Теоретические и методические основы исследования кадровой политики как механизм реализации стратегического управления человеческими ресурсами
1.1 Сущность стратегического управления персоналом
Стратегическое управление персоналом — это такой подход к управлению персоналом, который направлен на формирование конкурентоспособ​ного трудового потенциала организации с учетом происходящих и пред​стоящих изменений в ее внешней и внутренней среде, позволяющий организации выживать, развиваться и достигать своих целей в долгосроч​ной перспективе [22].

Основным элементом стратегического управления персоналом является стратегия управления персоналом.

Цель стратегического управления персоналом — обеспечить формирование конкурентоспособного трудового потенциала организации, адекватного состоянию внешней и внутренней среды.

Под конкурентоспособным трудовым потенциалом организации следует понимать способность ее работников выдерживать конкуренцию по сравне​нию с работниками (и их трудовым потенциалом) аналогичных организаций. Конкурентоспособность обеспечивается за счет высокого уровня профессионализма и компетентности, личностных качеств, инновационного и мотивационного потенциала работников [22].

Стратегическое управление персоналом позволяет решать следующие задачи [23].

1. Обеспечение организации необходимым трудовым потенциалом в соответствии с ее стратегией.

Формирование такой внутренней среды организации, в которой внутрифирменная культура, ценностные ориентации, приоритеты в потребностях стимулируют воспроизводство и реализацию трудового потенциала.

Исходя из целей стратегического управления и формируемых им конечных результатов деятельности можно решать проблемы, связанные с функциональными организационными структурами управления, в том чис​ле управления персоналом. Методы стратегического управления позволяют развивать и поддерживать гибкость оргструктур.

Возможность разрешения противоречий в вопросах централизации — децентрализации управления персоналом. Одна из основ стратегического управления — разграничение полномочий и задач как с точки зрения их соответствия стратегии, так и иерархического уровня их исполнения. Применение принципов стратегического управления в управлении персоналом означает концентрацию вопросов стратегического характера в службах управления персоналом и делегирование часта оперативно-тактических полномочий в ведение функциональных и производственных подразделений организации.

Стратегическое управление персоналом может протекать эффективно только в рамках системы.

Система стратегического управления персоналом — это упорядоченная и целенаправленная совокупность взаимосвязанных и взаимозависимых объектов, объектов и средств стратегического управления персоналом, взаимодействующих в процессе реализации функции «стратегическое управле​ние персоналом». Основным рабочим инструментом такой системы является стратегия управления персоналом [22].

Таким образом, система стратегического управления персоналом обеспе​чивает создание структур, информационных каналов, а главное — формирование стратегии управления персоналом, ее реализацию и контроль за этим процессом.

Субъектом стратегического управления персоналом выступают служба управления персоналом организации и вовлеченные по роду деятельности высшие линейные и функциональные руководители.

Объектом стратегического управления персоналом является совокуп​ный трудовой потенциал организации, динамика его развития, структуры и целевые взаимосвязи, политика в отношении персонала, а также техноло​гии и методы управления, основанные на принципах стратегического управ​ления, управления персоналом и стратегического управления персоналом.

Человеческим ресурсам организаций, в отличие от других видов ресурсов (материальных, финансовых, информационных), присущ долгосрочный характер использования и возможность трансформаций в процессе управления ими. Они подвержены некоторым видам износа, поэтому их необходимо восстанавливать и воспроизводить.

Неэффективность применения в управлении персоналом принципов опера​тивно-тактического управления в рамках стратегического управления органи​зацией как раз и обусловлена тем, что оно не учитывает указанных выше особен​ностей и характеристик персонала как объекта стратегического управления [24].

Использование персонала как ресурса характеризуется тем, что его воспроизводство осуществляется после определенного срока его деятельности, определяемого «износом»; его приобретение и поддержание в работоспособ​ном состоянии требуют больших капитальных вложении. Из этого следует, что использование и воспроизводство персонала носят инвестиционный ха​рактер, так как персонал является объектом капитальных вложений. Но инвестирование денежных средств может производиться только с позиций стратегической целесообразности.

Оценивая деятельность организаций, имеющих возможность использовать передовые методы управления персоналом, можно выделить три сложившихся типа организаций [22]:

1. Комплексно занимаются вопросами стратегического управления организацией и применяют элементы стратегического управления персоналом.

Это небольшая часть широко диверсифицированных финансово-промышленных объединений и предприятий с большими финансовыми и организа​ционными возможностями, развитой региональной сетью.

2.
Используют методы стратегического планирования персонала.

Это организации с устойчивым финансовым положением, стабильными технологиями и диверсифицированным проектом. Могут быть достаточно компактными по размерам и иметь среднюю численность персонала.

3.
Делегируют функциональные задачи стратегического характера службе управления персоналом. Вырабатывают стратегии развития персонала
и ориентируются на них в своей деятельности.

К ним относятся средние и крупные предприятия различных организационных форм, региональной разветвленности, диверсифицированности технологий и продуктов.

Из определения стратегического управления персоналом следует, что оно направлено на формирование конкурентоспособного трудового потенциала организации с целью реализации ее стратегии. Исходя из этого все функции системы управления персоналом можно сгруппировать по следующим трем направлениям:

· обеспечение организации трудовым потенциалом;

· развитие трудового потенциала;

· реализация трудового потенциала.

В таблице 1 представлен один из возможных вариантов состава функций по этим трем направлениям деятельности системы управления персоналом и их содержание [22].

Стратегическое управление персоналом носит двойственный характер: с одной стороны, оно является одним из функциональных направлений в рамках стратегического управления организации (наряду с маркетингом, инвестициями и др.), с другой — реализуется посредством конкретных функ​ций управления персоналом, но направленных на выполнение стратегии уп​равления персоналом, и с этой точки зрения является функциональной под​системой системы управления персоналом. Подтверждение этому — табл. 1, где представлен состав конкретных функций управления персоналом, имеющих стратегическую направленность для реализации выработанной страте​гии управления персоналом.
Таблица 1- Состав функций но направлениям деятельности системы стратегического управления персоналом

	Обеспечение трудовым потенциалом (ТП)
	Развитие трудового потенциала
	Реализация трудового потенциала


	Анализ ТП.

Планирование персонала. Набор.

Отбор (маркетинг) персо​нала. Наем. Адаптация. Высвобождение
	Обучение.

Планирование служебной карьеры.

Обеспечение социальной стабильности. Социальное развитие. Формирование   корпора​тивной культуры. Формирование    имиджа предприятия
	Планирование труда. Организация труда. Координация трудовой де​ятельности. Мотивация. Контроль. Компенсация. Администрирование. Оценка результатов труда


Организационно система стратегического управления персоналом строится на базе существующей оргструктуры системы управления персоналом. При этом выделяется три основных варианта организационного оформления системы.

Полное обособление этой системы в самостоятельную структуру в виде департамента или отдела стратегического управления персоналом (но при этом существует опасность отрыва от оперативной практики реализации стратегий).

Выделение органа (звена) стратегического управления персоналом в подразделении системы управления персоналом (без обособления в структурную единицу) в виде рабочей группы (например, группа стратегического планирования персонала в отделе планирования и маркетинга персонала).

Формирование системы стратегического управления персоналом без обособления в структурные единицы путем распределения функций по стратегическому управлению персоналом в существующих звеньях системы уп​равления персоналом: в отделе найма, мотивации и оплаты труда, обучения и других [27].

Наиболее эффективен вариант создания «штабного» стратегического отдела в рамках системы управления персоналом и координация деятельности других отделов по вопросам стратегического планирования, когда на часть персонала уже существующих подразделений этой системы возлагаются обязанности по функции «стратегическое управление персоналом». На рис. 1 показан возможный вариант построения организационной структуры служ​бы стратегического управления персоналом на базе существующей службы управления персоналом крупного предприятия [22]. 

[image: image1]
Рисунок 1- Схема организационной структуры системы стратегического управления персоналом на базе службы управления персоналом организации 

Такой вариант построения структуры основан на значительно больших, по сравнению с другими, воз​можностях по разработке, контролю, реализации и координации стратегиче​ских планов подразделений системы управления персоналом.

1.2 Необходимость и роль кадров в условиях рыночных отношениях

В условиях рыночных отношений роль и необходимость кадров играет огромное значение, поскольку существует непосредственная зависимость конкурентоспособности экономики и уровня благосостояния населения от качества трудового потенциала персонала предприятий и организаций данной страны. Обеспечение высокого качества кадрового потенциала является одним из решающих факторов эффективности и конкурентоспособности предприятия. [9]

От того, насколько будут использованы человеческие ресурсы, а также насколько по своим количественным и качественным характеристикам они будут соответствовать потребностям предприятия, насколько будут созданы условия для полной реализации их трудового потенциала, в решающей степени будет зависеть успех и процветание предприятия. Наемного работника следует рассматривать и как объект управления, и как субъект, поскольку наемный работник - это активный участник процесса развития предприятия. Для реализации данных условий значительная роль отводится разработке и использованию управленческих мероприятий, способствующих эффективному использованию трудового потенциала, как в интересах предприятия, так и в интересах наемного работника и общества в целом. Труд может быть эффективным в комплексе с организацией производства и управления. Перед предприятиями встает задача создания условий, обеспечивающих оптимальное использование человеческих ресурсов в объеме сбалансированных потребителей и интересов предприятия и каждого работника. [5]

Особая роль принадлежит работникам, реализующим производственный процесс - кадрам. Основная особенность кадра заключается в том, что кроме выполнения производственных функций, работники предприятия являются активной составляющей производственного процесса и могут активно способствовать росту производства [13]. Кадры могут по-разному относиться к деятельности предприятия: могут делать огромный вклад в деятельность предприятия, быть совершенно безразличными или же напротив противостоять нововведениям [14].
Формирование рыночного механизма и системы государственного регулирования рынка труда требует учета этих и других объективных тенденций, их положительного и отрицательного влияния на функционирование экономики в целом и отдельных предприятий.

Создание условий сбалансированности интересов работодателя и работника является основной задачей управления кадрами (персоналом).
1.3 Формирование и использование кадров предприятия

Кадры предприятия не являются постоянной величиной. Напротив, их количественные и качественные характеристики постоянно меняются под воздействием не только объективных факторов (изменений в вещественном компоненте производства, в производственных отношениях), но и управленческих решений.
Кадры предприятия формируется и изменяются под влиянием различных факторов. Существуют внутренние и внешние факторы. К внутренним факторам относят характер продукции, технологии и организации производства. К внешним факторам относят демографические процессы, юридические и моральные нормы общества, характер рынка труда и т. п. Влияние внешних факторов конкретизируется в таких параметрах макроэкономического характера, как количество активного (трудоспособного) населения, общеобразовательный его уровень, предложение рабочей силы, уровень занятости, потенциальный резерв рабочей силы. В свою очередь эти характеристики определяют количественными и качественными параметрами трудовых ресурсов [12].
Таким образом, управление формированием кадров предприятия, осуществляемое через соответствующие функциональные структуры, реализуется с помощью системы мероприятий в рамках кадровой политики. Для привлечения и закрепления кадров немаловажное значение имеет реализация социальной политики, направленной на предоставление работникам льгот и услуг социально-экономического, культурного и бытового характера, обеспечение социальной защиты работников. Следует отметить, что использование демографической и социальной политики для повышения конкурентоспособности предприятия в формировании кадров будет эффективным в том случае, если ее масштабы и результаты на данном предприятии выше, чем на других. Поэтому чем богаче предприятие и чем больше средств оно может выделить на эти цели, тем результативнее будет и конкурентная борьба за привлечение квалифицированной рабочей силы [2].
Формирование новых кадров осуществляется путем найма. Основной задачей найма кадров является удовлетворение спроса на работников в качественном и количественном отношениях. Различают понятия «набор» и «наём» кадров. Набор кадров – массовое привлечение на работу кадров в какую-либо организацию. Набор кадров предполагает системный подход к реализации нескольких этапов, осуществляемых в рамках процесса найма кадров. Данный процесс включает в себя:

1) Общий анализ потребности (настоящей и будущей) в кадрах.

2) Формулирование требований к кадрам – точное определение того, кто нужен предприятию, путем анализа работы (рабочего места, должности) подготовки описания данной работы, а также определение сроков и условий набора.

3) Определение основных источников поступлений кандидатов

4) Выбор методик оценки и отбора кадров.

Наем на работу – это ряд действий, направленных на привлечение кандидатов, обладающих качествами, необходимыми для достижения целей, поставленных организацией. Это комплекс организационных мероприятий, включающий все этапы набора кадров, а так же оценку отбор кадров и приём сотрудников на работу. Некоторые специалисты в области управления персоналом рассматривают этот процесс вплоть до окончания этапа введения в должность, т.е. до того момента, когда новые сотрудники органично впишутся в конкретный трудовой коллектив и организацию в целом [3].
Подбор кадров является одним из наиболее ответственных этапов формирования кадров, поскольку последующие ошибки обходятся слишком дорого. Умение нанимать на работу наиболее подходящих людей является большим и довольно редким талантом. Процесс подбора кадров является многоэтапной, кропотливой и непрерывной работой, требующей определенных способностей, знаний и умений. Строгие требования к подбору кадров позволяют не только отобрать лучших специалистов, но и напомнить тем, кто уже работает, какие высокие требования предъявляются к кадрам предприятия. Неправильный выбор работы может иметь невосполнимые последствия, как для работника, руководителя, так и для предприятия в целом [4].
Отбор кадров – часть процесса найма кадров, связанная с выделением одного или нескольких кандидатов на вакантную должность среди общего числа людей, претендующих на данную должность [3].
Для тщательного отбора необходимо получение точных представлений о характере самой работы, квалификации и качествах претендента, которые требуются для ее выполнения. Это наиболее важная часть предварительной подготовки при отборе претендента, которая как раз часто и недооценивается. Сбор такой информации обычно проводится в три этапа:

1) Анализ содержания работы;
2) Описание характера работы (должностная инструкция);
3) Требования к персоналу.

В процессе формирования новых кадров возникает два вопроса: где искать потенциальных работников и как известить об имеющихся вакансиях. Источниками кадров могут быть:

1) Случайные претенденты, самостоятельно обращающиеся по поводу работы, которые должны заноситься в картотеку (или банк данных). Это резерв, которым нельзя пренебрегать. Есть два момента, говорящих в их пользу: обычно они знают что-то о деятельности данного предприятия и более вероятно, что у них есть «внушенное» чувство положительного отношения к ней.

2) Клиенты и поставщики могут предложить необходимых кандидатов. К тому же такое сотрудничество способствует созданию хороших деловых отношений. 

3) Преподаватели учебных заведений

4) Государственные и коммерческие агентства по трудоустройству играют немалую роль в подборе кадров. Надежное агентство может быть очень полезным при выявлении претендентов на получение работы, поскольку оно может провести предварительное собеседование и проэкзаменовать отдельных кандидатов.

5) Рекламные объявления по отношению к вышеперечисленным источникам набора требуемых специалистов могут либо дополнять их, получить эффективный результат с минимально возможными затратами.

Известно, что источником формирования кадров (заполнения рабочих мест) всего два - внешние и внутренние. Однако лишь в редких случаях можно получить готового работника со стороны: ему все равно придется осваивать специфику данного рабочего места и входить в систему сложившихся вокруг него производственно-технологических и человеческих отношений. Поэтому и для принятых со стороны и тем более перемещаемых внутри предприятия работников важнейшим условием их быстрой адаптации является система подготовки, подбора, переквалификации, поддержания профессионального уровня [15].
Оценка кадров помогает раскрыть изменения, происходящих под влиянием тех или иных факторов, рациональность их использования, степень соответствия потребностям предприятия. Так вычисляют варианты соотношения трудового потенциала кадров, фактического их использования и требуемого по условиям производства уровня трудового потенциала. Идеальным считается случай, при котором все эти три показателя равны. Это значит, что имеющийся трудовой потенциал, т.е. все возможности кадров используются полностью и это соответствует потребностям производства. 

Широко распространен вариант, когда потенциал кадров выше фактического их использования. Подобное соотношение свидетельствует о том, что имеющийся трудовой потенциал используется не полностью, но уровень фактического его использования отвечает потребностям производства. Предложение рабочей силы, ее возможности больше спроса на нее. Имеющийся кадровый резерв по этой причине не может быть использован, так как прямой необходимости нет.

О недоиспользовании имеющегося трудового потенциала кадров свидетельствует недоиспользование целодневного и внутрисменного фонда рабочего времени по вине кадров и по организационно-техническим причинам, отставание среднего разряда работ от среднего разряда рабочих, использование в организации труда слишком глубокого операционного разделения труда, обедняющего содержание труда работников, слабая мотивация работников на высокопроизводительный труд, низкий уровень интенсивности труда и т.д. [10].
При существенном расхождении между трудовым потенциалом и его фактическом им использованием, у кадров предприятия появляется разочарование, неудовлетворенность работой из-за отсутствия возможностей для профессионального роста.

Ситуация, когда недоиспользование имеющегося трудового потенциала становится слишком большим, свидетельствует о том, что фактический уровень использования имеющегося потенциала уже настолько низок, что страдает производство и остро стоит проблема реализации имеющихся кадров.

Возможен вариант, при котором уровень трудового потенциала равен фактическому использованию, но меньше требуемого уровня. Несмотря на полное использование имеющегося трудового потенциала, потребности в рабочей силе, как в отношении количества, так и ее качества не удовлетворяются полностью. Индикаторами данной ситуации служат нехватка рабочей силы, большое число сверхурочных работ, отставание среднего разряда рабочих от разряда выполняемых работ, что приводит к низкому качеству их выполнения, к большому браку продукции по вине рабочих и т.п. В этих условиях управленческие решения должны быть направлены на наращивание трудового потенциала, изменения его количественных и качественных характеристик.

Стоит отметить, что уровень качественного состава кадров во многом влияет на уровень эффективности использования предприятием кадров. В свою очередь оценка качественного состава кадров предполагает изучение работников по полу, возрасту, образованию, квалификации, стажу работы и по другим социально-демократическим признакам. Одним из важных факторов при этом является оптимальное соотношении численности мужчин и женщин на различных должностях и в профессиональных группах. 

Оценка качественного состава кадров со стороны их образования и квалификации предполагает определение количественного состава работников по должностям, степени рационального использования кадров с высшим образованием и др. 

Показатель качества расстановки кадров по должностям рассчитывается как частное от деления количества специалистов с высшим образованием, занимающих руководящие и инженерно-технические должности, на общее количество должностей, требующих замещения специалистами. [11, c. 115]

Управление кадрами предприятия, обеспечение их эффективного использования объективно связано с обязательным формированием системы оценки трудового потенциала предприятия.

Безусловным показателем эффективной работы службы управления персоналом является рост ее влияния на стратегическое планирование и принятие решений по всем вопросам в области управления персоналом, начиная с приема, развития, продвижения сотрудников, до их увольнения с предприятия[11].

2 Организационно – экономическая характеристика ООО «Кировская молочная компания»

2.1 Организационная характеристика ООО «Кировская молочная компания» 

Объектом выпускной квалификационной работы является предприятие ООО «Кировская молочная компания». История данной компании начинается  с  августа 1998 года, когда был заложен фундамент для строительства завода в селе Пасегово. Завод был основан как ООО «Молокозвад», учредителями общества являлись ООО «Спутник-прод» и ОАО «Сунской масложельный завод».
4 января 1999 года поступило в переработку первое молоко, в количестве 4 тонн, СХПК "Адышевский"- первый поставщик молока.

5 января 1999 года товар завода впервые поступил на прилавки магазинов. В мае 1999 года был освоен выпуск кисломолочных продуктов: сметана 15% жирности, кефир 2,5%, сливки 8%. 
С октября 1999 года отрабатывается технология производства масла крестьянского сладкосливочного. Расширяется ассортимент фасованной продукции: масло крестьянское, творог, сметана 20% жирности.
 В связи с увеличением производительной мощности в 2000 году принято решение по модернизации производства, идёт замена оборудования на более производительное, устанавливаются новые фасовочные автоматы. Параллельно с этим идёт обновление лабораторного оборудования, осваиваются новые методы физико-химических анализов.  При расширении ассортимента кисломолочной продукции появляется потребность в использовании большего количества заквасок, идёт организация работы заквасочного отделения. При расширении объёмов производства появляется потребность в замене старой котельной на боле мощную, современную, дающую большее количество пара и горячей воды. 
В 2001 году идёт монтаж новой компрессорно-холодильной подстанции. Появляются новые виды продукции: молоко 3,2% жирности, творожные крема с ванилином, орехом, шоколадом, масло шоколадное, сметана с полезными   бифидобактериями   "Бифилюкс".   

В   2005   году   молокозавод впервые принимает участие в конкурсе «Молочная индустрия», прошедшем в рамках Московского международного форума. Сметана Пасеговского завода получила диплом первой степени и золотую медаль. Что интересно, это был первый опыт участия в подобных конкурсах. В ноябре 2005 года была освоена технология новых видов продукции: масло бутербродное, спред «Сливочная долина», продукт кисломолочный «Бифилюкс», обогащенный бифидобактериями. 
В феврале 2007 года приняли участие в 5ом Юбилейном международном Форуме "Молочная индустрия 2007", в результате чего были получены золотая медаль - сметана «Бифилюкс», серебряная медаль - кефир 2,5 жирности. В июне 2007 года вводится модернизированная баклаборатория с соблюдением всех санитарных требований.
В 2007 году предприятие входит в холдинг системы «Глобус», увеличивается объём продаж, меняется дизайн упаковки. С октября 2008 года по настоящее время предприятие входит в группу агропромышленных предприятий  «Дороничи» (ЗАО «ДОРОНИЧИ», ЗАО «КРАСНОГОРСКИЙ», ОАО «КИРОВСКИЙ МЯСОКОМБИНАТ»).

Учредителями являются физические и юридические лица. Предприятие создано без ограничения срока деятельности.

Полное фирменное наименование предприятия на русском языке -Общество с ограниченной ответственностью "Кировская молочная компания". Сокращенное фирменное наименование предприятия на русском языке - ООО «КМК».

Адрес производства: 613008, Россия, Кировская область, Кирово-Чепецкий район, с.Пасегово.

Юридический адрес: 610017, Россия, г Киров, ул. Молодой Гвардии, 82.

ООО «КМК» имеет круглую печать, содержащую его полное наименование на русском языке, и указание на место его нахождения. Предприятие вправе иметь иные печати, а также штампы и бланки со своим наименованием, собственную эмблему, зарегистрированный в установленном порядке товарный знак и другие средства визуальной идентификации.

Основным учредительным документом предприятия является устав.

Размер уставного капитала составляет 4112454,52 руб.

ООО «КМК» является коммерческой организацией, основной целью деятельности которой является организация эффективной работы и получение прибыли.

Основными видами деятельности предприятия являются:

· заготовки сельскохозяйственной продукции (сырья),

· переработка сельскохозяйственной продукции (молока и молокопродуктов),

· выпуск молочной продукции и полуфабрикатов, сырья для дальнейшей переработки,

· торговля и торгово-закупочная деятельность, транспортные и транспортно-экспедиционные услуги.

Деятельность не ограничивается вышеназванными видами. Организация имеет гражданские права и несет гражданские обязанности, необходимые для осуществления любых видов деятельности, не запрещенных федеральными законами. Предприятия осуществляет свою деятельность в соответствии с законодательством Российской Федерации. Отдельными видами деятельности, перечень которых определяется специальными федеральными законами, может заниматься только при получении специального разрешения (лицензии).
В приложении А представлена структура управления ООО «Кировская молочная компания»
Органами управления являются:

· общее собрание акционеров;

· наблюдательный совет;

· единоличный  исполнительный  орган  - генеральный  директор ООО «КМК».

Высшим органом управления ООО «КМК» является собрание учредителей.

Единоличный исполнительный орган ООО «КМК» - генеральный директор, избирается на должность и освобождается от должности по решению собрания учредителей. Срок полномочий генерального директора общества составляет 5 лет. Генеральный директор Общества может быть переизбран неограниченное количество раз.

Организационная структура ООО КМК» имеет линейно-функциональный вид (приложение Б).

При данной типе организационной структуры предприятия линейному руководителю,    который    подчиняется    непосредственно    директору,    в разработке конкретных вопросов и подготовке соответствующих решений, программ и планов помогает специальный аппарат управления, состоящий из функциональных подразделений (отделов, групп). Такие подразделения проводят свои решения либо через высшего руководителя, либо прямо доводят их до специализированных служб или отдельных исполнителей на нижестоящем уровне. Функциональные подразделения не имеют права самостоятельно отдавать распоряжения производственным подразделениям.

В ООО «КМК» структура основных технологических переделов состоит из службы развития, служба продаж, производственная служба, инженерная служба, складская служба, отдел снабжения, финансовая служба и отдел внутреннего контроля, служба управления персоналом. 
Основные функции отдела маркетинга: планирование маркетинговой деятельности, исследование рынка, позиционирование компании (продукта), ценообразование, ассортиментная политика, разработка новых идей, повышение уровня продаж, анализ маркетинговой деятельности.

Производственные службы это цех цельномолочный, маслоцех, творожный цех.

Функции инженерной службы: определение технической политики и направлений технического развития предприятия, путей реконструкции и технического перевооружения действующего производства, уровня специализации и диверсификации производства на перспективу, обеспечение необходимого уровня технической подготовки производства; обеспечение повышения эффективности производства и производительности труда, сокращения издержек (материальных, финансовых, трудовых), высокого качества и конкурентоспособности производимой продукции, соответствия выпускаемых изделий действующим государственным стандартам, техническим условиям и требованиям технической эстетики.

К       функциям       финансовой       службы       относят:       разработка общекорпоративной финансовой стратегии предприятия (включая инвестиционную и кредитную), участие в управлении долгосрочным развитием предприятия и инвестициями, управление стратегическими финансовыми рисками, управление общей торговой политикой; финансовым состоянием предприятия (с ориентацией на весь плановый период, т.е. год с разбивкой по кварталам); среднесрочной налоговой политикой; распределением прибыли и дивидендной политикой; текущими финансовыми рисками.

Отдел бухгалтерского учета выполняет следующие функции: учёт и контроль на предприятии за расходом денежных средств, материалов, контроль отгрузки продукции, организация финансовой деятельности на предприятии, экономический анализ результатов работы предприятия.

Основными поставщиками молочного сырья ООО «КМК» являются: ЗАО «Агрофирма «Дороничи» – 70%, ОАО «Васильевское», ЗАО «Агрофирма Немский», ЗАО  Агрокомбинат племзавод «Красногорский», ОАО «Урожайный», ООО  «Наша молочная компания».

Покупатели молока, молочной продукции: ООО ТФ «Океан-Плюс», ООО Класс», ООО «Вега», ООО «Живи вкусно», ООО «Роксэт-С», ОАО «Кировский Хладокомбинат», ООО «Метро Кэш Энд Керри», райпо Кировской области.

Основной задачей ООО «КМК» является наиболее полное обеспечение спроса населения высококачественной продукцией. Темпы роста объема производственной продукции, повышение ее качества непосредственно влияют на величину издержек, прибыль и рентабельность предприятия.

Объем производства и реализованной продукции (выполненных работ, оказанных услуг) - это основные показатели, характеризующие деятельность предприятия. Объем реализации крайне важен для установления нормированных статей затрат - расходов на рекламу, представительских расходов, а также для исчисления целого ряда налогов.

По своему экономическому содержанию объем реализованной продукции характеризует конечный финансовый результат работы предприятия, выполнения своих обязательств перед потребителями, степень участия в удовлетворении потребностей рынка.

Для наиболее полного отражения видов деятельности рассмотрим таблицу 2.

Таблица 2 - Состав и структура выручки ООО  «КМК»

	Вид продукции
	2013 г.
	2014г.
	2015г.
	2015г.к 2013г., в %

	
	тыс. руб.
	% 
	тыс. руб.
	% 
	тыс. руб.
	% 
	

	Йогурт
	105588
	25,35
	74701
	15,55
	92665
	16,71
	87,76

	Молоко
	85262
	20,47
	144550
	30,09
	180617
	32,57
	211,84

	Кефир
	72808
	17,48
	100786
	20,98
	118119
	21,30
	162,23

	Сметана
	29948
	7,19
	40017
	8,33
	58727
	10,59
	196,10

	Сливки
	22076
	5,30
	29304
	6,10
	17191
	3,10
	77,87

	Масло сливочное
	34613
	8,31
	23155
	4,82
	29668
	5,35
	85,71

	Сыры твердые
	7289
	1,75
	8359
	1,74
	9316
	1,68
	127,81

	Сыры плавленые 
	20451
	4,91
	13739
	2,86
	15195
	2,74
	74,30

	Масло шоколадное
	6456
	1,55
	11241
	2,34
	12866
	2,32
	199,29

	Масло топленое
	12496
	3,00
	9896
	2,06
	555
	0,10
	4,44

	Сыры колбасные
	7331
	1,76
	5525
	1,15
	5268
	0,95
	71,86

	Творог 
	12202
	2,93
	19120
	3,98
	14363
	2,59
	117,71

	Итого 
	416520
	100
	480393
	100,00
	554550
	100,00
	133,14


Выручка на предприятии растет по сравнению с 2013 г. на 33,14%, это произошло за счет увеличения выручки от молока и сметаны в 2 раза, кефира на 62,23% и масла шоколадного практически в 2раза.
Рассмотрим размеры предприятия в таблице 3.
Таблица 3 –Показатели размера деятельности ООО «Кировская молочная компания»
	Показатели
	2013 г.
	2014 г.
	2015г.
	2015г.в % 2013г.

	Выручка, тыс.руб.
	416520
	480393
	554550
	133,14

	Среднесписочная численность работников, чел.
	446
	382
	367
	82,29

	Среднегодовая стоимость основных средств, тыс. руб.
	259634
	273562
	295630
	113,86


 Данные таблицы 3 показывают следующую динамику показателей. Среднесписочная численность работников в 2015 г. по сравнению с 2013 г. снизилась на 17,71%. Сокращение персонала связано с использованием нового оборудования, требующего меньшего количества персонала.

Стоимость основных средств выросла  на 13,86 % по сравнению с 2013 г.  Этот рост произошел за счет приобретения новых машин и оборудования. 

Показатель выручки возрос на 33,14 % к уровню 2013 г. Увеличение выручки прежде всего связано с увеличением объема продаж и цен на продукцию.

2.2 Ресурсный потенциал предприятия и эффективность его использования

Основные средства - это средства труда, которые многократно участвуют в процессе производства, постепенно изнашиваются и переносят свою стоимость на готовую продукцию в течение ряда лет в виде амортизационных отчислений. Охарактеризуем состав и структуру основных средств ООО «КМК» в табл. 4.

Таблица 4 – Состав и структура основных средств ООО «КМК»по состоянию на конец года 
	Виды основных средств
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.

	
	тыс. руб.
	%
	тыс. руб.
	%
	тыс. руб.
	%

	Основные производственные фонды – всего, в том числе
	209122
	100
	277440
	100
	260554
	100

	Здания
	38269
	18,3
	37454
	13,5
	37780
	14,5

	Сооружения 
	7528
	3,6
	5826
	2,1
	5211
	2

	Машины и оборудование
	141157
	67,5
	228333
	82,3
	210267
	80,7

	Транспортные средства
	12756
	6,1
	3329
	1,2
	3908
	1,5

	Производственный и хоз. инвентарь
	5646
	2,7
	277
	0,1
	1042
	0,4

	Земельные участки и объекты
	836
	0,4
	1387
	0,5
	1303
	0,5

	Другие виды основных средств
	2928
	1,4
	1110
	0,4
	1042
	0,4


За анализируемый период стоимость основных средств выросла на 25%, это связано с приобретением нового оборудования и реконструкции цехов.

Наибольший удельный вес в структуре основных средств на протяжении всего периода принадлежит машинам и оборудованию, Доля сооружений и передаточных устройств снизилась с 3,6% в 2013 г. до 2,1 % в 2015 г.  Доля транспортных средств снизилась с 6,1 % в 2013 г. до 1,2 % в 2015 г. Доля земельных участков и других видов основных средств не изменилась и в сумме составляет не более 1,8%. 

Эффективность использования основных средств ООО «КМК» представлена в таблице 5.

Таблица 5 – Показатели эффективности использования основных средств в ООО «КМК»
	Показатели
	2013
	2014
	2015
	2015 г. к 2013 г., %

	Выручка, тыс.руб.
	416520
	480393
	554550
	133,14

	Среднегодовая стоимость ОПФ, тыс. руб.
	259634
	273562
	295630
	113,86

	Фондоотдача, руб.
	1,60
	1,76
	1,88
	116,93

	Фондоемкость, руб.
	0,62
	0,57
	0,53
	85,52

	Рентабельность ОПФ, % 
	0,32
	-3,66
	-9,34
	-9,66 п.п.


За  анализируемый период эффективность использования основных средств выросла. Произошло увеличение фондоотдачи с 1,60 руб. в 2013 г. до 1,88 руб. в 2015 г. или на 16,93 %. Данный показатель характеризует рост объема реализованной продукции, приходящейся на 1 рубль среднегодовой стоимости основных производственных фондов.  Обратный показатель фондоотдаче  - фондоемкость снизилась с 0,62 руб. в 2013 г. до 0,53 руб. в 2015 г. 
Оборотные средства – это совокупность денежных средств, авансируемых для создания оборотных производственных фондов и фондов обращения, обеспечивающих непрерывный кругооборот денежных средств.

Состав и структура оборотного капитала представлены в таблице 6.

Таблица 6 - Состав и структура оборотных средств в ООО «КМК» (на конец соответствующего года)

	Виды оборотных средств
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015 г. к 2013 г., %

	
	тыс. руб.
	%
	тыс. руб.
	%
	тыс. руб.
	%
	

	Запасы
	39461
	17,11
	23512
	28,03
	28239
	33,85
	71,56

	Дебиторская задолжен​ность
	181943
	78,89
	51878
	61,85
	41586
	49,85
	22,86

	Денежные средства
	7058
	3,06
	7025
	8,38
	13591
	16,29
	192,56

	Прочие оборотные активы
	2166
	0,94
	1458
	1,74
	13
	0,02
	0,60

	Итого оборотных средств
	230628
	100
	83873
	100
	83429
	100
	36,17


За  период с 2013 по 2015гг. стоимость оборотных средств снизилась  на 63,83%, и составила в 2015 году 83429 тыс. рублей. Основной удельный вес занимает дебиторская задолженность. В 2013 году доля составила 78,89 %, к 2015 году доля снизилась и составила 49,85 %. При этом значение дебиторской задолженности сократилось на 77,14 %.

Запасы в 2013 году занимали 16,4% в структуре оборотных средств. К 2015 году удельный вес запасов увеличились до 33,85%, что связано с тем, что для производства продукции в конце года были закуплены продукты для производства. 
Денежные средства в 2013 году занимали  3,06% в структуре оборотных средств. К 2015 году удельный вес денежных средств вырос до 16,29%. При этом сумма денежных средств увеличилась в 2 раза за период с 2013-2015 гг, в связи с тем, что на конец года на расчетном счете и в кассе предприятия скопились денежные средства, в качестве оплаты за реализуемые товары. 
Оборачиваемость оборотных средств - длительность одного полного кругооборота средств с момента обращения оборотных средств из денежной формы в производственные запасы и до выхода готовой продукции.
В таблице 7 даны показатели эффективности использования оборотных средств.
Таблица 7 - Показатели эффективности использования оборотных средств
	Показатели
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015 г. к 2013 г., %

	Выручка, тыс. руб.
	416520
	480393
	554550
	133,14

	Среднегодовая стоимость оборотного капитала, тыс. руб.
	170253
	162219
	84301
	49,52

	Коэффициент оборачиваемости оборотных средств, раз
	2,45
	2,95
	6,58
	268,89

	Продолжительность одного оборота, дн.
	147,15
	121,94
	54,73
	37,19

	Коэффициент закрепления, руб.
	0,41
	0,34
	0,15
	37,19

	Рентабельность оборотных средств, % 
	0,49
	-6,17
	-32,74
	-33,23 п.п.


Данные таблицы 6 свидетельствуют, что оборачиваемость   оборотных средств ООО «КМК» увеличилась в 2015 г. по сравнению с 2013 г. Коэффициент оборачиваемости в 2015 году выше, чем в 2013 году и продолжительность одного оборота сократилась, что свидетельствует об повышении эффективности использования оборотных средств.  

Коэффициент закрепления снизился и составил в 2015 г. 0,15 руб. Это говорит о том, что в 2013 г. на 1 руб. выручки было привлечено 41 коп. оборотного капитала, а в 2015 г. – 15 коп.

Таким образом, за анализируемый период оборотные средства используются эффективно. 

Структура персонала предприятия представлена в таблице 7.
Таблица 7 – Состав и структура персонала ООО «КМК»
	Показатели
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015 г. к 2013 г., %

	
	чел.
	%
	чел.
	%
	чел.
	%
	

	Среднесписочная числен​ность, чел., в том. числе 
	446
	100
	382
	100,0
	367
	100
	82,29

	Промышленно-производст​венный персонал
	437
	98,0
	377
	98,7
	362
	98,6
	82,84

	В т.ч. рабочие
	384
	86,1
	325
	85,1
	312
	85,0
	81,25

	Служащие
	10
	2,2
	11
	2,9
	10
	2,7
	100,00

	Руководители
	17
	3,8
	17
	4,5
	16
	4,4
	94,12

	Специалисты
	26
	5,8
	24
	6,3
	24
	6,5
	92,31

	Непромышленный персо​нал
	9
	2,0
	5
	1,3
	5
	1,4
	55,56


За анализируемый период среднесписочная численность работников снизилась на 17,71 % в 2015 г. по сравнению с 2013 г. и составила в 2015 г. 367 человек. Доля рабочих сократилась на 0,9 % в 2015 г. по сравнению с 2013 г.

Среднесписочная численность работников предприятия за период с 2013-2015 гг. снизилась на 79 человек за счет увольнения сотрудников по собственному желанию, а так же за счет внедрения новой линии переработки молока. 
Для полного анализа использования персонала необходимо рассмотреть движение персонала на предприятии. Показатели движения персонала представлены в таблице 9.

Таблица 9 – Движение трудовых ресурсов 

	Наименование показателя
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	Абсолютное изменение 2015г.к

2013 г.

	Численность промышленно-производственного персонала на начало года, чел.
	454
	438
	326
	-130

	Принято на работу, чел.
	37
	30
	112
	74

	Выбыло, чел.
	53
	142
	30
	14

	В том числе
	
	
	
	0

	по собственному желанию
	48
	97
	28
	14

	Численность персонала на конец года, чел. 
	438
	326
	408
	-70

	Среднесписочная численность персонала, чел.
	446
	382
	367
	-100

	Количество работников, проработавших весь год, чел
	422
	315
	330
	-94

	Коэффициент оборота по приему работников    
	0,08
	0,08
	0,31
	0,22

	Коэффициент оборота по выбытию работников 
	0,12
	0,37
	0,08
	0,05

	Коэффициент текучести кадров  
	0,108
	0,254
	0,076
	0,05

	Коэффициент постоянства кадров 
	0,95
	0,82
	0,90
	-0,01


По данным таблицы 9 максимальное количество принятых сотрудников в 2015 году составило 112 человек, что больше на 74 человека, чем в 2013 году. Максимальное количество уволенных в 2014 году по сравнению с предыдущими годами увеличилось и составило 142 человек, при этом по собственному желанию уволилось максимальное количество  человек 97, это связано с тем, что на предприятии введено в действие новое оборудование, которое привело к сокращению численности персонала.

Число работников, проработавших целый год,  сократилось до 330 человек, что меньше,  чем в 2013 году на 94 человека. Коэффициент оборота по приёму работников вырос на  0,22. Коэффициент оборота по выбытию  работников увеличился на 0,05. Коэффициент постоянства кадров сократился на 0,01.
Можно сделать вывод о том, что движение кадров на предприятии активно. 

Таблица 9 - Показатели эффективности использования персонала предприятия

	Показатели
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	2015 г. к 2013 г., %

	Среднесписочная численность работников, чел.
	446
	382
	367
	82,29

	Производительность труда, тыс. руб.
	933,90
	1257,57
	1511,04
	161,80

	Среднемесячная заработная плата 1 работника, руб.
	15760
	17250
	19640
	128,20


Данные таблицы 9 свидетельствуют, что производительность труда за   период с 2013-2015 гг. увеличилась на 61,8 % и в 2015 г. составила 1511,04 тыс. руб. Это увеличение произошло вследствие роста выручки на 33% и одновременного снижения численности персонала. Среднемесячная заработная плата работников возросла за анализируемый период на 28,2% составила 19640 руб. Тем роста заработной платы ниже темпа роста производительности труда. 

2.3 Финансовые результаты деятельности и финансовое состояние предприятия 

На основании приложения В, Г, Д  покажем финансовую устойчивость предприятия
Финансовая устойчивость может быть оценена с помощью относительных показателей – коэффициентов, характеризующих степень независимости организации от внешних источников финансирования. Расчет показателей финансовой устойчивости ООО «Кировская молочная копания» представлен в таблице 10.

Полученные результаты позволяют увидеть, что исследуемая организация характеризуется достаточно высокой зависимостью от внешних источников финансирования, так как доля собственных средств в общей величине источников финансирования на начало года вообще нет, а на конец года не высока.

Таблица 13 - Динамика показателей финансовой устойчивости организации, тыс. руб.

	Показатель
	Оптимальное значение
	2013 г.
	2014г.
	2015г.
	Отклонение 2015 к 2013 г.г. (+,-)

	Собственный оборотный капитал 
	≥ 10% от стоимости оборотных активов
	-182793
	-264501
	-282589
	-99796

	Коэффициент 
	≥ 0,5
	0,063
	0,077
	0,014
	-0,049

	Коэффициент финансовой устойчивости     
	0,8−0,9
	0,376
	0,371
	0,306
	-0,070

	 Коэффициент обеспченности собственными оборотными средствами 
	≥ 0,1
	-6,418
	-9,149
	-54,281
	-47,864

	Коэффициент соотношения заемного и собственно-го капиталов (плечо финансового рычага) 
	≤ 1
	0,652
	1,325
	9,267
	8,615


О достаточно неустойчивом финансовом состоянии свидетельствует и тот факт, что на протяжении года отсутствовал собственный оборотный капитал. Ни один из показателей финансовой устойчивости далеко от его оптимального значения.

Неплатежеспособность, финансовая неустойчивость организации может завершиться состоянием банкротства. В соответствии с Федеральным законом от 26 октября 2002 г. № 127-ФЗ «О несостоятельности (банкротстве)», вступившим в силу со 2 декабря 2002 г., под несостоятельностью (банкротством) понимается признанная арбитражным судом неспособность должника в полном объеме удовлетворить требования кредиторов по денежным обязательствам и (или) исполнить обязанность по уплате обязательных платежей.

В таблице 11 покажем показатели ликвидности предприятия.  

Таблица 11- Оценка  ликвидности предприятия
	Показатель
	Оптималь-ное значе-ние
	2013 г.
	2014г.
	2015г.
	Абс. откл 2015 к 2013 г.

	Коэффициент текущей ликвидности 
	≥ 2
	0,85
	0,35
	0,33
	-0,5275

	Коэффициент обеспеченности собственными средствами
	≥ 0,1
	-0,76
	-3,15
	-3,34
	-2,58


Данные представленные в таблице указывают на то, что в 2015 году предприятие не имело устойчивое финансовое состояние, платежный баланс был нарушен, не сохранилась возможность восстановления платежеспособности. У предприятия нет временно свободных источников средств, которые можно привлечь в оборот предприятия.

Рассмотрим порядок формирования чистой прибыли в таблице 12.

Таблица 12 – Порядок формирования чистой прибыли, тыс.руб.

	Показатели
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	Отклонение (+,-) 2015 г. от 2013 г.
	Темп роста, % 2015 г. к 2013 г.

	Выручка
	416520
	480393
	554550
	138030
	133,14

	Себестоимость продаж
	326581
	418610
	468033
	141452
	143,31

	Валовая прибыль (убыток)
	89939
	61783
	86517
	-3422
	96,20

	Коммерческие расходы
	71526
	70179
	57376
	-14150
	80,22

	Управленческие расходы
	20123
	19886
	19099
	-1024
	94,91

	Прибыль (убыток) от продаж
	-1710
	-28282
	10042
	11752
	-587,25

	Проценты к получению
	0
	0
	58
	58
	-

	Проценты к уплате
	17065
	19308
	20518
	3453
	120,23

	Прочие доходы
	159863
	171279
	9317
	-150546
	5,83

	Прочие расходы
	140253
	133699
	26501
	-113752
	18,90

	Прибыль (убыток) до налогообложения
	835
	-10010
	-27602
	-28437
	-3305,63

	Текущий налог на прибыль
	167
	0
	0
	-167
	0,00

	Изменение отложенных налоговых обязательств
	0
	-1598
	-542
	-542
	-

	Изменение отложенных налоговых активов
	1690
	11706
	5913
	4223
	349,88

	Прочие
	0
	0
	-2074
	-2074
	-

	Чистая прибыль (убыток)
	2358
	98
	-24305
	-26663
	-1030,75


Таким образом, за исследуемый период прибыль от продаж выросла на 11752 тыс. руб., что связано со снижением коммерческих и управленческих расходов предприятия на 14150 тыс. руб. и 1024 тыс. руб. соответственно.

У предприятия ООО "Кировская молочная компания" наблюдается снижение чистой прибыли, и в 2015 г. появляется чистый убыток в размере 24305 тыс. руб.

Основная причина получения убытка ООО «Кировская молочная компания» – это начисленные и уплаченные проценты по кредитам, а также реконструкция и строительство новых цехов для производства молочной продукции. Кредитные средства были использованы в течении 2013-2014 гг. на приобретение оборудования и реконструкцию здания цеха по производству сыра.

Рассмотрим показатели рентабельности предприятия в таблице 13.

Таблица 13 – Показатели рентабельности предприятия, %

	Показатели
	2013 г. 
	2014 г. 
	2015 г.
	Откл-е (+, -)

2015 г. от

2013г.

	Рентабельность (убыточность) активов
	0,52
	0,03
	-6,52
	-7,05

	Рентабельность (убыточность) основных средств
	0,32
	-3,66
	-9,34
	-9,66

	Рентабельность (убыточность) оборотных активов
	0,49
	-6,17
	-32,74
	-33,23

	Рентабельность (убыточность) продаж по прибыли от продаж
	-0,41
	-5,89
	1,81
	2,22

	Рентабельность (убыточность) затрат по прибыли от продаж
	-0,52
	-6,76
	2,15
	2,67

	Рентабельность (убыточность) собственного капитала
	8,28
	0,34
	-466,87
	-475,14

	Рентабельность (убыточность) заемного капитала
	0,56
	0,03
	-6,62
	-7,17

	Рентабельность (убыточность) перманентного капитала
	1,39
	0,07
	-21,30
	-22,69


В результате получения предприятием ООО «Кировская молочная компания» чистого убытка по результатам 2015 г. наблюдается убыточность большинства показателей (убыточность активов, собственного    и    заемного    капитала,    основного    капитала,    оборотного капитала), что и определяет их отрицательную динамику.

Показатели рентабельности (убыточности) продаж и затрат имеют положительную динамику, что говорит об эффективности производственной деятельности предприятия ООО «Кировская молочная компания» за исследуемый период.

Таким образом, ООО «Кировская молочная компания» - это одно из крупных предприятий Кировской области в пищевой промышленности. Показатели размера увеличиваются, особенно растет выручка. Наблюдается увеличение производственных ресурсов ООО "Кировская молочная компания". Увеличивается и производительность труда 1 работника. На предприятии существует тенденция снижения чистой прибыли.  Предприятие является не ликвидным и неплатежеспособным. 
3 Кадровая политика на предприятии ООО «Кировская молочная компания» и мероприятия по ее совершенствованию
3.1 Кадровая политика на предприятии ООО «Кировская молочная компания»

1. Кадровая политика ООО «Кировская молочная компания» включает в себя следующие элементы:

2. Планирование, прогнозирование, маркетинг персонала, выбор, наем, размещение рабочей силы, анализ кадрового потенциала, аттестация занятость персонала.

3. Обучение, подготовка, повышение квалификации работающих, продвижение по службе, профессиональная и социально – психологическая адаптация принятых в организацию новых сотрудников, адаптация назначенных на новую должность.

4. Условия найма, методы и стандарты оплаты труда, нормирование и тарификация производственного процесса, трудовая мотивация.

5. Диагностика и консультирование, кадровый аудит, кадровый консалтинг производственных отношений, формальные и неформальные связи, предотвращение производственных конфликтов, взаимодействие с профсоюзами. 

6. Социальные условия для сотрудников, организация отдыха, программы социального благополучия работников, обеспечение услуг и льгот.

7. Информационное обеспечение системы  кадровой политики, учет кадров, профориентация.

8. Реструктуризация, распределение и перераспределение функций, должностных обязанностей, разработка штатного расписания. 

9. Организационная культура.

Достаточная обеспеченность предприятия нужными трудовыми ресурсами, их рациональное использование, высокая производительности труда имеют большое значение для увеличения объемов продукции и повышения эффективности производства.

Среднесписочная численность персонала составляет 367 человек на начало 2016 года. 

1) По генедерному признаку персонал делится в соотношении: мужчины – 25%, женщины- 75%. (приложение Е)

2) Основную часть персонала составляют рабочие - 227 чел. (62%), а на долю руководителей приходится - 19%. Оставшиеся 19% - это специалисты и служащие (70 чел). (приложение Ж)

3) Состав персонала по возрастному признаку представлен в приложение З.

4) По отчетным данным за первый квартал ООО «КМК» высшее образование имеют 70 работников, от общего числа работающих, среднее специальное - 162 человек, начальное профессиональное - 113 чел., полное среднее – 22 чел.  В приложении И представлена структура персонала по образованию

Приём на работу и увольнение у данного  предприятия осуществляет отдел по управлению персоналом ООО «Кировская молочная компания».
Далее в таблице 14 проанализируем фонд заработной платы. 

Таблица 14 – Анализ фонда заработной платы в ООО «Кировская молочная компания» 

	Показатели
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	Абс. откл. 2015 к 2013 гг.

	ФЗП всех сотрудников, тыс. руб.
	7028,96
	6589,5
	7207,88
	178,92

	Основная заработная плата всех сотрудников, тыс. руб.
	3514,48
	3294,75
	3603,94
	89,46

	Надбавка за стаж, тыс. руб.
	1405,79
	1317,90
	1441,58
	35,78

	Персональный коэффициент, тыс. руб.
	1054,34
	988,43
	1081,18
	26,84

	Премия, тыс. руб.
	1054,34
	988,43
	1081,18
	26,84

	Среднесписочная численность сотрудников, чел. 
	446
	382
	367
	-79

	Среднемесячная заработная плата сотрудника, тыс. руб.
	15,76
	17,25
	19,64
	3,88


Как видно из таблицы 14 среднемесячная заработная плата в ООО «Кировская молочная компания» увеличилась. Как видно из таблицы ФЗП всех работников за 2013-2015 годы возрос на 178,92 тыс. руб. Данный рост связан с ростом окладов, с ростом надбавки за стаж. 

В таблице 15 проанализируем среднюю заработную плату, по Кировской области и по Росси в целом.

Таблица 15-  Анализ среднемесячной заработной платы 

	Показатели
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	Абс. откл. 2015 к 2013 гг.

	Среднемесячная заработная плата сотрудника ООО «Кировская молочная компания», тыс. руб.
	15,76
	17,250
	19,640
	3,88

	Среднемесячная заработная по Кировской области, тыс. руб.
	13,4
	14,9
	16,873
	3,473

	Среднемесячная заработная по России, тыс. руб.
	21,0
	21,353
	23,746
	2,746


Как видно из таблицы 15 в ООО «Кировская молочная компания» сотрудники получают заработную плату выше, чем в среднем по Кировской области, но ниже чем по России. 

Рассмотрим основные элементы кадровой политики ООО «Кировская молочная компания» в таблице 16.

Таблица 16 – Основные элементы кадровой политики в ООО «Кировская молочная компания»
	№ п/п/
	Элемент кадровой политики
	Параметры оценки

	1
	Система набора персонала
	Источники набора внутренние и внешние, эффективность использования отдельных источников набора, резерв кандидатов

	2
	Система отбора персонала
	 Процедура отбора, методы и технологии отбора, квалификация менеджеров по подбору персонала

	3
	Система адаптации персонала 
	Наличие системы поддержки молодых и вновь принятых работников в организацию, анализ адаптации, анализ дезадаптации у молодых и вновь принятых сотрудников 

	4
	Система мотивации персонала 
	Нормативное обеспечение системы мотивации персонала

	5
	Система внутрифирменного обучения
	Выявление и оценка потребностей персонала в обучении, планирование системы внутрифирменного обучения, анализ основных направления внутрифирменного обучения, оценка эффективности процесса, результатов обучения 

	6
	Аттестация 
	Наличие системы оценки персонала в организации, внедрение результатов в систему работы с персоналом

	7
	Планирование карьеры
	Отсутствие системы планирование карьеры

	8
	Оценка приверженности удовлетворенности и труда сотрудников организации 
	Оценка лояльности сотрудников к организации, оценка привлекательности для работников различных аспектов организационной культуры. 


Как видно из таблицы 16 на предприятии существует система набора кадров из внешних и внутренних источников, системой отбора кадров занимается отдел по управлению персоналом. На предприятии существует поддержка молодых специалистов в период адаптации.  Существует внутрифирменное обучение, так же на предприятии развита организационная культура. 
Далее в таблице 17 произведем оценку эффективности кадровой политики в ООО «Кировская молочная компания»
Таблица 17- Эффективности кадровой политики в ООО «Кировская молочная компания»
	Показатель 
	2013 г.
	2014 г.
	2015 г.
	Абс. откл. 2015 к 2013 г.

	1 Рентабельность продукции, %
	-0,524
	-6,756
	2,146
	2,669

	2 Рентабельность активов, %
	0,522
	0,026
	-6,524
	-7,046

	3 Производительность труда, тыс. руб./ чел. 
	933,901
	1257,573
	1511,035
	577,134


Как видно из таблицы 22 в 2015 году  эффективность кадровой политики ниже, чем в 2013 году, данное снижение связано с получением убытка от реализации продукции, а так же с ростом затрат на оплату труда. Производительность труда увеличилась за счет снижения среднесписочной численности персонала предприятия. 
Работа отдела кадров регламентирована Положением об отделе кадров ООО «Кировская молочная компания». Основными функциями отдела кадров являются:

· разработка текущих планов комплектования предприятия кадрами;

· формирование резерва управленческого персонала;

· подготовка, обучение, переобучение, повышение квалификации работников;

· прием и увольнение работников;

· учет личного состава работников всех категорий;

· оформление документов для назначения пенсий;

· контроль за расстановкой руководителей и специалистов;

· изучение работы с кадрами, причин текучести, разработка мероприятий по их устранению;

· организация контроля за соблюдением трудовой дисциплины.

Основными целями отдела кадров ООО «Кировская молочная компания» являются:
· повышение конкурентоспособности предприятия;

· повышение эффективности производства и труда, достижение максимальной прибыли;

· обеспечение высокой социальной эффективности функционирования коллектива;

· повышение эффективности деятельности самого предприятия в целом путем привлечения высококвалифицированных работников.

Несмотря на определение Положением об отделе кадров  большинства функций, работа по многим направлениям практически не ведется. В основном осуществляется работа по оформлению приема, перевода и увольнения работников, учет личного состава. 

Ведется работа по выдаче справок, хранение и заполнение трудовых книжек; подготовка материалов для оформления пенсий.
В отделе кадров численность персонала составляет 3 единицы (приложение К).

Для каждого работника отдела кадров существует должностная инструкция, в которой обозначены права, обязанности, должностные функции сотрудника. Не все функции сотрудников выполняются на деле, но это недостаток системы, а не лично сотрудника. К специалистам отдела кадров предъявляют различные требования к их квалификации. Работники службы управления персоналом должны соответствовать квалификационным требованиям. Персонал службы должен включать специалистов с высшим образованием, имеющих практический опыт управленческой и руководящей работы.
Работа отдела кадров проводится на основе действующего трудового законодательства, других нормативных актов, коллективного трудового договора, приказов и распоряжений генерального директора, правил внутреннего распорядка, Положения об отделе кадров ООО «Кировская молочная компания» и должностных инструкций.

Данная служба является единым центром, в котором происходит сосредоточение функций по приему и увольнению кадров.

Персонал является самым значимым ресурсом любого предприятия. К нему нужен особый подход, так как к нему нельзя применить те методы управления, контроля и использования, которые применяют по отношению к другим ресурсам предприятия.

Прием на работу оформляется специалистом отдела кадров в соответствии с приказом исполнительного директора, изданным на основании заключенного трудового договора. Содержание приказа работодателя должно соответствовать условиям заключенного трудового договора.
Приказ работодателя о приеме на работу объявляется работнику под расписку в трехдневный срок со дня подписания трудового договора. По требованию работника специалист отдела кадров обязан выдать ему надлежаще заверенную копию указанного приказа.

Отдел кадров предприятия только выполняет распоряжения генерального директора и не принимает самостоятельных решений. Руководство отделом кадров осуществляется начальником отдела кадров, который подчиняется непосредственного директору по общим вопросам. Штат кадровой службы предприятия незначителен и состоит из 3 чел., при средней общей численности работников предприятия ООО «Кировская молочная компания»  367 чел.

Отбор персонала осуществляется по результатам собеседования с непосредственным начальником, которое направлено на выявление соответствия профессиональной подготовки требованиям квалификации. Однако поскольку собеседование не формализовано, и его результаты нигде не фиксируются, соответственно прием на работу происходит на основании впечатления, произведенного человеком. Поэтому, в основном, для сотрудников, принимаемых на рабочие специальности, устанавливается испытательный срок, по истечении которого принимается окончательное решение о приеме на работу.

На первоначальном этапе отбора новых работников изучаются документы об образовании, трудовая книжка или другие документы, подтверждающие опыт и стаж работы по данной специальности. На основании собеседования выносится решение о приеме сотрудника на испытательный срок, равным 3 месяца. Прием на работу оформляется приказом работодателя, изданным на основании заключенного трудового договора, и заводится личная карточка. Привлечение персонала осуществляется через службу занятости. Подбор дополнительного персонала производится в случае высвобождения работников, и образования свободных рабочих мест.

Для осуществления производственной деятельности каждому предприятию необходимо не только наличие производственных и финансовых ресурсов, но также необходимо наличие качественных трудовых ресурсов. От уровня образования и квалификации последних зависит большинство производственных достижений. Система управления персоналом позволит использовать более эффективно все данные составляющие.

Специалист отдела кадров составляет и оформляет документацию. На протяжении изучаемого периода работники отдела кадров ООО «Кировская молочная компания» не принимали участия в семинарах, повышении квалификации и аналогичных мероприятий.

Основополагающим стилем управления персоналом является демократический стиль управления. При расстановке персонала компании происходит распределение ответственности в соответствии с должностью.

В условиях низкой заработной платы и не престижности профессии "рабочий" в ООО «Кировская молочная компания» сложился дефицит кандидатов на должность - продавцов. Однако выручает ситуация, когда приходят молодые работники после окончания учебных заведений. Отбор рабочих происходит следующим образом: кандидат на вакантную должность подает заявление о приеме на работу в отдел кадров, затем, если он удовлетворяет минимальным требованиям организации, то он зачисляется в штат (Рис.2).







Рисунок  2 - Набор рабочих основного и обслуживающего персонала в ООО «Кировская молочная компания»
Что касается найма руководителей или специалистов, то здесь производиться более жесткий отбор. В первую очередь выбираются люди, уже имеющие опыт работы на данных должностях, умеющие организовывать свой труд. Также руководитель и специалист должен понимать, что от него будет требоваться после занятия им вакантной должности. Это основные требования; существуют также и специфические (желательные), например, главный бухгалтер, должен уметь работать с руководителями подобных отделов других предприятий и их руководителями, то есть человек должен быть коммуникабельным. Затем с каждым из претендентов проводится обязательное собеседование, проводится анализ и изучение анкетных данных, а в некоторых случаях квалификационное тестирование. Кроме того, проводится обязательное собеседование с будущим непосредственным начальником.

Что касается адаптации, то данному элементу уделяется незаслуженно мало внимания, хотя он является одним из основополагающих. Этот этап управления персоналом на предприятии в большинстве своем пускается на самотек.

Что касается методов оценки персонала, то оценка рабочих характеризуется их производительностью труда. Оценка же руководителей и специалистов в ООО «Кировская молочная компания» связана с эффективностью работы отдела в целом.

Эффективно используются в ООО «Кировская молочная компания» за проступки в сфере трудовых правоотношений наказания, которые по своему статусу не являются дисциплинарными взысканиями и которые могут применяться одновременно с дисциплинарными взысканиями. К таким мерам можно отнести лишение провинившегося сотрудника премий, предусмотренных Положением об оплате труда. Например, опоздание на работу, зафиксированное на проходной предприятия в первый раз - лишение 10% премии за месяц. Зафиксированное опоздание второй раз (месяц подряд) - полное лишение премии за месяц. Третье опоздание (в рамках месяца) - рассматривается вопрос об увольнении работника.

Материальная ответственность возлагается на работников за ущерб, причинённый предприятию, с которым они состоят в трудовых отношениях, а также за ущерб, возникший в связи с возмещением им ущерба, причинённого его работниками третьим лицам, если этот ущерб возмещён предприятием. Чаще всего к видам ущерба, который необходимо возмещать, относятся следующие случаи: уничтожение или порча имущества по небрежности рабочего; утрата документов, оборудования; вынужденный простой на предприятии по вине работника.

Повышение квалификационного уровня работников является неотъемлемой частью кадровой политики предприятия.

Обучение руководителей и специалистов включает в себя повышение квалификации и общее повышение знаний по экономическим, правовым вопросам, вопросам трудового и гражданского законодательства.

Обучение персонала предприятия ведется по следующим направлениям: подготовка новых рабочих; переподготовка и обучение вторым профессиям; повышение квалификации руководителей (высшего, среднего звена и линейных руководителей); повышение квалификации специалистов; курсы целевого назначения; обучение группы резерва.
Среди основных форм обучения используется:

· внешнее обучение (с помощью преподавателей, консультантов);

· внутреннее обучение (проводят специалисты предприятия).

В качестве внутриорганизационных методов обучения используются следующие формы:

· анализ рабочих действий и процедур;

· анализ существующих проблем и создание программ их устранения;

· обучение работе в сети, в системе электронного документооборота;

· инструктаж на рабочем месте;

· консультирование.

Целью аттестации является стимулирование роста квалификации, профессионализма и эффективности личного труда каждого работника предприятия, развитие их личностных и деловых качеств, поощрение творческой инициативы руководителей и специалистов, повышение исполнительской дисциплины и ответственности за порученную работу.

Построение кадровой системы напрямую зависит от состояния системы мотивации и стимулирования труда работников. 

Для выявления проблем в системе мотивации работников ООО «Кировская молочная компания» воспользуемся методикой диагностики предложенной профессором С.Д.Резником.

Для диагностики мотивации работников ООО «Кировская молочная компания» использованы тесты (приложение Л):

1) Тест «Привлекательность группы» - данный тест показывает, насколько важен для сотрудников комфортный психологический климат в коллективе, на создание которого направлены социально-психологические методы мотивации. По данному тесту опрошено 15 сотрудников ООО «Кировская молочная компания».

2) Тест «Социально-психологический климат в коллективе». По данному тесту опрошено 45 сотрудников ООО «Кировская молочная компания».

3) Тест "Умеете ли вы отдавать распоряжения?" - предлагаемый тест имеет цель определить предварительную и текущую самооценку эффективности применения организационно-распорядительных методов руководства. По данному тесту опрошено также 3 руководителя ООО «Кировская молочная компания».

По итогам выполненного тестового исследования получены следующие результаты (таблица 18).

Таблица 18 - Результаты тест-опроса «Привлекательность группы» сотрудников ООО «Кировская молочная компания»
	Респондент
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15
	Средняя оценка

	Сумма баллов
	14
	17
	9
	13
	15
	9
	10
	18
	20
	12
	15
	17
	11
	14
	16
	14,0


Из приведенных таблицы и графического отображения результатов на рисунке 3 отметим, что большинство оценок сотрудников попадают в поле ниже средних оценок. 
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Рисунок 3- Графическое отображение результатов тест-опроса «Привлекательность группы» сотрудников ООО «Кировская молочная компания»
Далее была проведена диагностика структуры социально-психологического климата трудовой деятельности на предприятии. Для этих целей была использована методика, состоящая из теста (тест 2, в приложении Л), которая позволяет изучить социально-психологический климат. Работники ООО «Кировская молочная компания» оценили своё отношение к различным факторам, влияющим на социально-психологический климат по пятибалльной шкале.

Окончательная оценка с учетом качественных и количественных характеристик проводится по следующей схеме (таблица 19).

Таблица 19- Оценка эффективности системы мотивации с учетом качественных и количественных характеристик

	Качественная 

характеристика
	Неудовлетворительно
	Удовлетворительно
	Хорошо
	Отлично

	Количественная характеристика
	0 – 2,99
	3 – 3,79
	3,8 – 4,49
	4,5 – 5,0

	Уровень эффективности
	Критический
	Низкий
	Средний
	Высокий


Результаты исследования приведены в таблице 20.

Таблица 20 - Результаты исследования психологического климата (средние значения)

	В какой степени Вы удовлетворены
	Количественная оценка
	Качественная оценка

	Вашими взаимоотношениями с коллегами
	4,0
	Хорошо

	Вашими взаимоотношениями с руководителями
	3,6
	Уд.

	Готовностью коллег оказать помощь в работе
	3,3
	Уд.

	Вашей работой
	4,2
	Хорошо

	Организованностью и порядком в работе
	4,2
	Хорошо

	Среднее значение по первому блоку (уровень удовлетворенности работой в данном коллективе, возможностью самовыражения и самореализации)
	3,86
	Хорошо

	Отношением коллектива к работе
	4,4
	Хорошо

	Культурной и интеллектуальной атмосферой в коллективе
	4,3
	Хорошо

	Тем, насколько доброжелательно и объективно оценивается Ваша работа
	3,0
	Уд.

	Творческой атмосферой в коллективе
	4,2
	Хорошо

	Согласованностью и единством действий
	4,0
	Хорошо

	Тем, в какой мере администрация прислушивается к Вашим замечаниям и предложениям, касающимся работы
	4,3
	Хорошо

	Культурно-массовыми мероприятиями, совместным отдыхом
	4,0
	Хорошо

	Заботой администрации об удовлетворении Ваших потребностей
	4,0
	Хорошо

	Настроением в коллективе (оптимизмом)
	4,4
	Хорошо

	Тем, насколько рационально используются Ваши силы и время на работе
	4,1
	Хорошо

	Отсутствием «показухи» и формализма в работе
	4,1
	Хорошо

	Отношением сотрудников к работе
	4,2
	Хорошо

	Дисциплинированностью сотрудников
	4,1
	Хорошо

	Заработной платой
	4,0
	Хорошо

	Материально-технической базой
	4,8
	Отлично

	Среднее значение по второму блоку (Характер взаимоотношений в коллективе. Источники удовлетворенности).
	4,12
	Хорошо


На основании приведенных данных в таблице 21, можно сделать вывод, что в ООО «Кировская молочная компания» размер заработной платы оценен персоналом в среднем как «хорошо», вызывает опасения объективность оценки труда персонала, отдых и быт работников которые получили наименьшие оценки. 

Для построения профиля социально-психологического климата в коллективе ООО «Кировская молочная компания» при обработке данных анкетирования суммируется количество работников, ответивших по одному из вариантов ответов, и определяется индекс социально-психологической удовлетворенности трудом. 

Результаты теста «Умеете ли вы отдавать распоряжения» приведены в таблице  (методика исследования приведена в приложении Л).

Таблица 21-Результаты тестирования руководителей ООО «Кировская молочная компания»
	Респондент
	№1
	№2
	№3
	Средняя оценка

	Количественная оценка
	70
	84
	58
	70,66

	Качественная оценка
	эффективность распоряжений удовлетворительна
	эффективность распоряжений удовлетворительна
	распоряжения малоэффективны
	эффективность распоряжений удовлетворительна


Следует отметить, что результаты обследования системы организационного управления персоналом в ООО «Кировская молочная компания» показали, что в целом эффективность распоряжений руководителей удовлетворительна. 

Далее для систематизации результатов исследования отобразим результаты в форме таблицы SWOT – анализа кадровой политики в ООО «Кировская молочная компания» (таблица 22). 

Таблица 22 - SWOT – анализ кадровой политики ООО «Кировская молочная компания»
	СИЛЬНЫЕ СТОРОНЫ
	СЛАБЫЕ СТОРОНЫ

	Достаточно квалифицированный персонал

Хорошая репутация у посетителей

Ориентация руководства на демократичный стиль управления

Сильная материально-техническая база
	Слабая объективность оценки труда персонала

Слабость организации отдыха работников.

Нестабильность в сфере трудовых отношений (рост текучести кадров)

	ВОЗМОЖНОСТИ
	УГРОЗЫ

	Повышение мотивации персонала

Модернизация нормативной базы кадровой работы

Совершенствование профессиональной подготовки кадров

Формирование комплексной работы с кадрами

Внедрение новых управленческих систем

Повышение квалификации работниках в учреждениях повышения квалификации

Отбор сотрудников через вузы г. Кирова.
	Социальная нестабильность

Усиление кризисных явлений в РФ


Как видно из SWOT – анализа, система управления мотивацией труда персонала в ООО «Кировская молочная компания» по оценкам преобладает в поле сильных сторон. При анализе, явно прослеживаются лишь некоторые недостатки, не позволяющие наиболее эффективно использовать персонал ООО «Кировская молочная компания». 

Рассмотренная практика ООО «Кировская молочная компания» показывает, с момента образования предприятия система мотивации персонала находится на достаточно высоком уровне. Тем не менее, были выявлены ключевые недостатки системы мотивации: 

· слабая объективность оценки труда персонала;

· слабость организации отдыха работников;

· нестабильность в сфере трудовых отношений (рост текучести кадров).

Учитывая масштабность и высокие темпы роста экономических и количественных показателей персонала ООО «Кировская молочная компания» необходимо приводить систему мотивации труда работников в качественно новое состояние, учитывая неблагоприятные факторы внешней среды. Это возможно лишь при динамичном и эффективном совершенствовании системы управления персоналом. Поэтому актуальность совершенствования системы мотивации труда персонала в ООО «Кировская молочная компания» определяется также его значимостью в решении задач, напрямую связанных с осуществлением основной деятельности компании, укрепления трудовой и технологической дисциплины. 

Так как существующая система управления персоналом на предприятии не удовлетворяет работников предприятия, необходимо провести ее модернизацию. Отдел кадров на предприятии не справляется со всей работой в связи с нехваткой кадров в отделе кадров. 

Произведем расчет количество работников в отделе кадров.

Среднесписочная численность ООО «Кировская молочная компания» составляет -367 человек. 

Норматив численности работников отдела кадров равен 1,5% от общего числа работников, следовательно, для отдела кадров необходимо = 367*1,5%= 6 человека. В настоящее время в отделе кадров работает 3 человека, но они не справляются со всем объемом работ. 

В анализируемой кадровой политике руководство предприятия ООО «Кировская молочная компания»  имеет как качественный диагноз, так и обоснованный прогноз развития ситуации и располагает средствами для влияния на нее. В программах развития организации содержатся краткосрочный, среднесрочный и долгосрочный прогнозы потребности в кадрах (качественной и количественной). Кроме того, составной частью плана является программа кадровой работы с вариантами ее реализации.

Рациональная кадровая политика предполагает:

· возможность реализации внутри организации ООО «Кировская молочная компания» мобильной стратегии управления персоналом с учетом осуществления нескольких проектов или направлений деятельности;

· гибкие формы включения специалистов для решения тех задач, характерных для определенной стадии реализации проекта, которые именно эти специалисты могут решать максимально эффективно.

Такой подход предполагает постоянную смену состава исполнителей, которая зависит от перехода организации с одной стадии развития на другую, и позволяет выстраивать долгосрочные траектории карьеры для сотрудников.

Проблемы при реализации активной рациональной кадровой политики ООО «Кировская молочная компания» возникли в связи с тем, что кадровый состав отдела персонала не соответствует требованиям данной политики.

В ходе проведенного тестирования было выявлены следующие проблемы:

· существующий отдел кадров не обеспечивает профессионально карьерный рост работникам предприятия;

· существующий отдел кадров, а именно кадровый состав не соответствует задачам реализации активной кадровой политики предприятия. 

В связи с тем, что на предприятии существующий отдел кадров работает неэффективно, предлагается произвести его реструктуризацию. Кадры предприятия не проходят обучение, повышение квалификации, что плохо сказывается на производительности труда и росте прибыли предприятия.

3.2 Мероприятия по совершенствованию кадровой политики 

Для совершенствования кадровой политики предприятия необходимы следующие мероприятия.

Первое мероприятие связано с совершенствованием структуры отдела кадров;

Второе мероприятие -  по совершенствованию квалификационного уровня кадрового состава.
В качестве первого направления целесообразно провести реорганизацию основных функций отдела кадров. Реорганизация кадровой службы позволит создать эффективный механизм управления персоналом. Для ООО «Кировская молочная компания» разработаем документ «Кадровое планирование» в приложении М.

Необходимо ввести в штатное расписание 3 новые должности:

· специалист по подготовке и обучению персонала;

· специалист по отбору и найму персонала;

· специалист по поддержанию психологического климата в коллективе. 
Новая структура отдела кадров показана в приложении Н.
При приеме на работу специалист отдела кадров будет обязан ознакомить работника с действующими в организации правилами внутреннего трудового распорядка, иными локальными нормативными актами, имеющими отношение к трудовой функции работника, коллективным договором. 

Специалист по подготовке и обучению персонала будет ответственным за подготовку, проведение и анализа полученных результатов периодической аттестацию работников предприятия. Аттестация будет проводится по тем программам, которые предусмотрены соответствующими должностными инструкциями.

Специалист по отбору и найму персонала будет проводить все процедуры, связанные с приемов, увольнением, переводом. Основные должностные обязанности специалиста отдела кадров сформулированы следующим образом.

· давать оценку соответствия требований к сотруднику, указанных в заявках на подбор, сложившейся ситуации на рынке труда. Корректировать требования;

· определять наиболее эффективные для каждой вакансии каналы поиска кандидатов. Организовывать информирование кандидатов по этим каналам;

· отбирать наиболее адекватные требованиям вакантной позиции методики отбора кандидатов. Проводить первичные собеседования с кандидатами;

· приглашать кандидатов на собеседование. Согласовывать время собеседований кандидатов в отделах;

· вести электронную базу кандидатов, посетивших ООО «Кировская молочная компания»;

· определять списки вновь принятых сотрудников. Готовить информационные, методические и другие материалы для проведения адаптационных семинаров;

· информировать сотрудников Фирмы об имеющихся вакансиях и об условиях их конкурсного замещения;

· формировать и обновлять методическую базу;

· систематически проводить анализ обратной связи по результатам реализации проводимых мероприятий, вносить изменения в проводимые мероприятия;

· своевременно отвечать на запросы других сотрудников по направлению профессиональной деятельности, предоставлять требуемую информацию в полном объеме;

· объективно относиться к другим сотрудникам, оценивать их вклад в достижение целей Фирмы по результатам их работы независимо от личного отношения;

· соблюдать установленные сроки исполнения заданий и поручений;

· оказывать помощь коллегам по работе при решении задач их деятельности в случае, если помощь может привести к качественному улучшению результатов деятельности;

· соблюдать правила конфиденциальности при работе с личной информацией сотрудников Фирмы;

· непрерывно повышать свой профессиональный уровень.

В приложении О представим разработанную должностную инструкцию на специалиста по отбору и найму персонала в ООО «Кировская молочная компания».

Специалист по поддержанию психологического климата в коллективе будет ответствен за создание и поддержание благоприятного социально-психологического климата в организации, уменьшение текучести кадров, повышение стабильности численности персонала. Проведение данных мероприятий должно основываться на тщательном изучении реальной ситуации внутри коллектива. Данный сотрудник изучает основные причины увольнения работников и по мере своих должностных обязанностей должен их минимизировать. Если увольнение продиктовано личными причинами, то сотрудник не принимает участие в устранении такой причины. В случае возникновение конфликтных ситуаций внутри коллектива психолог должен устранить конфликт, и тем самым оставить на работе данного работника. Постоянные конфликтные ситуации, повышение текучести кадров, кризисная ситуация внутри коллектива самым негативным образом отражается на производительности труда, и тем самым снижает эффективность деятельности предприятия в целом. 

Конечно же, с введением новой должности необходимо рассчитать затраты на его заработную плату (Таблица 23).

Таблица 23-Затраты на персонал

	Должность
	Заработная плата за месяц, тыс. руб.
	Заработная плата год, тыс. руб.

	специалист по подготовке и обучению персонала
	18
	216

	специалист по отбору и найму персонала
	19
	228

	специалист по поддержанию психологического климата в коллективе
	16
	192

	Итого
	53
	636


В результате реорганизации отдела кадров улучшиться работоспособность данного отдела. Если раньше всеми делами, связанными с работой по персоналу, занималось трое  человек, то теперь будет шесть людей в разных направлениях осуществлять свою работу.

Второе мероприятие – совершенствование квалификационного уровня кадрового состава. Практика показывает, что на предприятии, где хорошо налажена работа по подготовке и повышению квалификации кадров, наблюдается значительный рост культурно-технического уровня работников, а подготовка и повышение квалификации кадров положительно влияют на увеличение производительности труда, то же самое характерно и для ООО «Кировская молочная компания».
Поэтому необходимо с каждым днем совершенствовать работу по подготовке и повышению квалификации кадров, а для этого необходимо:

· определить потребности в подготовке и повышении квалификации работников по профессиям;

· разработать в установленном порядке годовые планы по подготовке и повышению квалификации кадров и обеспечение их выполнения;

· создать базу для профессионального обучения рабочих на производстве;

· разработать меры по изготовлению и внедрению специфических средств обучения;

· организовать курсовое обучение и курсы повышения квалификации работников непосредственно на предприятии;

· провести анализ результатов и эффективности подготовки кадров;

· изучить разработку предложений, направляемых руководству предприятия, по дальнейшему совершенствованию форм и методов обучения кадров на предприятии.

В таблице 24 показаны затраты на обучение за год 
Таблица 24-Затраты на профессиональное обучение в год

	Показатели
	Значение

	Количество работников, запланированное пройти профессиональное обучение, чел. 
	312

	Затраты на обучение одного сотрудника, тыс. р. 
	8

	Итого
	2496


Каждый работник любого предприятия должен стремиться повысить свой профессиональный уровень. Поэтому ООО «Кировская молочная компания» должно направлять работников на обучение своих сотрудников для повышения их квалификации.

Обучение и повышение квалификационного уровня работников связано с издержками предприятия. Оно оплачивает обучение работника. Издержки на профессиональное обучение идут на оплату труда педагогам. По опыту данного предприятия фактические затраты на обучение одного работника составляют 8 тыс. руб.  

Также работники ООО «Кировская молочная компания» должны проходить ежегодную переаттестацию. Это позволяет объективно оценивать профессиональные знания, навыки, умения работников, позволяет разделить профессиональные качества и общечеловеческие, планировать карьерный и профессиональный рост, обучение работника.

Аттестация проводится согласно Положению об аттестации, разработанному специалистами отдела кадров и утвержденному генеральным директором. Положением об аттестации должно быть предусмотрено представление в аттестационную комиссию определенных документов, характеризующих работника (отчет о проделанной за определенный период времени работе, отзыв непосредственного руководителя, планы работы и т.п.). Со всеми этими документами работник должен быть ознакомлен. С этим положением работники должны быть ознакомлены под расписку. Специалист отдела кадров также разрабатывает график и план проведения аттестации, и доводят до сотрудников в срок, установленный в положении об аттестации.

В приложении П показан примерный перечень показателей для оценки квалификации персонала. 

Аттестацию проводит специально созданная для этого комиссия, в состав которой будут входить заведующие филиалов, сотрудники, имеющие высокую квалификацию, сотрудники отдела кадров, непосредственный руководитель аттестуемого и специалисты из других отделов предприятия.

При проведении аттестации комиссия должна будет оценить все профессиональные качества работников. Оконченные недавно курсы повышения квалификации или получения аттестата профессионального бухгалтера не освобождают работника от участия в аттестации. Процедура аттестации проводится в зависимости от занимаемой должности аттестуемого работника. Например, аттестация может проходить в виде собеседования.

По результатам аттестации комиссией будут даны рекомендации, содержащие в отношении конкретного работника такие формулировки, как "Должности соответствует" или "Занимаемой должности не соответствует". Аттестация проводится в присутствии аттестуемого работника. Выводы аттестационной комиссии по итогам деятельности, будут излагаться в аттестационном листе работника и носят рекомендательный, но не обязательный характер.

Руководитель предприятия, ознакомившийся с рекомендациями, может на их основании принимать решения о дальнейшее судьбе работника - увольнять, переводить на более высокую или низкую должность, повышать зарплату, премировать, посылать на курсы повышения квалификации и тому подобное.

Также чтобы оценить знания, навыки и умение необходимо ввести экзамен. Он необходим для того, чтобы определить уровень профессиональной подготовки сотрудника и необходимость его дальнейшего обучения (чему и в какие сроки необходимо учить сотрудника).

Отдельным пунктом в экзаменационную оценку будут входить итоги выполнения практической работы.

На основе такого анализа деятельности будут составлены программы оценки знаний для основных категорий сотрудников. В программу включаются те вопросы, которые непосредственно связаны с деятельностью данного сотрудника.

Соответственно, для каждой категории сотрудников разработана своя программа, и по мере роста категории, эта программа усложняется. Оценочные программы розданы сотрудникам, для того, чтобы они могли самостоятельно готовиться к экзаменам. Параллельно, с ними, в течение аттестационного периода, проводятся занятия по всем курсам, выносимым на экзамены.

Правильно построенная процедура, позволяет собрать значительное количество ценного материала, позволяющего решать вопросы построения системы карьерного роста, развития сотрудников, предупреждения конфликтов, снижения напряжения в рабочих группах. Она позволяет руководителям, со стороны взглянуть на свое место в коллективе, более объективно подойти к оценке своего вклада в деятельность подразделения, по-новому взглянуть на себя глазами своих сотрудников. Аттестация выступает достаточно мощным стимулирующим фактором для повышения активности подчиненных.
Также необходимо пересмотреть содержание учебных программ с точки зрения соответствия их современным требованиям производства. Во всех цехах следует создать учебные аудитории, оборудованные схемами, плакатами, техническими средствами обучения.

Главной причиной слабого обучения кадров непосредственно на производстве по теории и практике является недостаточность времени для изучения предметов. Поэтому следует увеличить срок обучения работников в ходе практической деятельности и реализации работниками своих знаний на практике. Предполагается, что на теоретическую часть нужно отводить не менее 50% общего времени обучения, что дает возможность подготовить рабочих высокой квалификации. Важное значение при подготовке кадров имеет организация оценки знаний и навыков обучающихся.
Предлагаемая система управления персоналом включает следующие виды профессионального продвижения работников предприятия:
· совершенствование профессионального мастерства, овладение смежными операциями и профессиями;

· повышение квалификации;

· обучение по направлению предприятия в высших и средних учебных заведениях.

Для внедрения проектных мероприятий необходимо разработать и утвердить следующие документы:

· должностные инструкции для психолога, специалиста по подбору, отбору и найма персонала, специалиста по подготовке и обучению кадров, специалиста по делопроизводству;

· положение об аттестации работников;

· положение о реорганизации отдела кадров;

· новое штатное расписание;

· положение о режиме труда и отдыха работников.

Для разработки проекта совершенствования системы управления организацией необходимо оформить документы. Необходимо издать приказ о проведении работ по проектированию системы управления, а потом уже составлять план-график обследования и анализа хозяйственной деятельности организации и самой системы управления. Это те документы, с которых надо начать разработку проекта совершенствования.

В ООО «Кировская молочная компания» решаются правовые вопросы трудовых отношений между работниками и работодателями, согласовываются распорядительные и иные документы по управлению персоналом, а также решаются правовые вопросы хозяйственной деятельности и проводятся консультации по юридическим вопросам.

3.3 Экономическая эффективность предложенных мероприятий 

Оценка эффективности предложенных мероприятий требует определения экономических и социальных последствий их реализации.

Социальная эффективность предлагаемых мероприятий по совершенствованию системы управления персоналом в первую очередь проявляется в виде возможности достижения позитивных, а также избегания отрицательных с социальной точки зрения изменений в ООО «Кировская молочная компания». К числу позитивных моментов осуществления предлагаемых мероприятий можно отнести следующее:

· обеспечение персоналу предприятия надлежащего жизненного уровня (благоприятные условия труда, достойная заработная плата, необходимая социальная защита на уровне предприятия);

· реализация и развитие индивидуальных способностей работников предприятия;

· благоприятный социально-психологический климат;

· коммуникации, информированность, относительная бесконфликтности отношений с руководством и коллегами);

· снижение уровня текучести кадров на предприятии.

Однако кроме социального эффекта проведения мероприятий существует и вполне экономический эффект. Следует обратить внимание на принципиальную взаимосвязь экономической и социальной эффективности совершенствования системы и технологии управления персоналом, которая объясняется следующим: с одной стороны, социальную эффективность в виде стимулов для персонала можно обеспечить только тогда, когда существование организации является надежным, и она получает прибыль, позволяющую представить эти стимулы.

С другой стороны, экономической эффективности можно добиться только в том случае, если работники ООО «Кировская молочная компания» представят в распоряжении предприятия свою рабочую силу, что они обычно бывают, готовы сделать только при наличии определенного уровня социальной защищенности.

В данном проекте предлагается два основных мероприятия по совершенствованию системы управления персоналом:

· разработка мероприятий по совершенствованию кадровой службы;

· разработка мероприятий по совершенствованию квалификационного уровня кадрового состава.

Предложенные мероприятия повлияют на улучшение работы персонала, которое в свою очередь приведет к росту производительности труда, и, следовательно, к росту выручки от реализации товаров.

Для определения возможного эффекта от увеличения выручки от дополнительной реализации товаров необходимо рассчитать, на сколько % увеличится производительность труда. Для этого воспользуемся математическим методом. Поэтому на фондов основании данных предприятия за 3 года средств с помощью модели тренда средств сделаем прогноз выручки на фондов рисунке 4.
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Рисунок 4 – Линия тренда средств и прогноз выручки ООО «КМК»

С помощью уравнения сделаем прогноз выручки на фондов 2016г и 2017г

2016г Выручка деятельности =69015 *4+345791= 621851 тыс.руб.

2017г Выручка деятельности = 69015 *5+345791=  690866 тыс.руб.

Коммерческие расходы в 2017 году увеличатся на сумму затрат на мероприятия, т.е. на =2496+636= 3132 тыс. руб.
В таблице 25 проанализируем экономическую эффективность мероприятий.

Таблица 25 –Экономическая эффективность мероприятий ООО «КМК» на фондов 2017 г. 

	Показатели
	2015г

(факт)
	2016 г

(план)
	2017г

(прогноз)
	Абсолютное отклонение 2017г к 2015г

	Выручка, тыс.руб., в т.ч.:
	554550
	621851
	690866
	136316

	Себестоимость продукции тыс.руб.
	468033
	522355
	580327
	112294

	Валовая прибыль (убыток), тыс.руб.
	86517
	99496
	110539
	24022

	Коммерческие расходы, тыс. руб.
	57376
	57376
	60508
	3132

	Управленческие расходы
	19099
	19099
	19099
	0

	Прибыль от продаж, тыс. руб.
	10042
	23021
	30932
	20890

	Проценты к уплате, тыс.руб.
	19099
	19099
	19099
	0

	Проценты  к получению, тыс. руб.
	58
	0
	0
	-58

	Прочие доходы, тыс.руб.
	9317
	9317
	9317
	0

	Прочие расходы, тыс.руб.
	26501
	11925
	11925
	-14576

	Прибыль до налогообложения, тыс. руб.
	-28437
	1314
	9224
	37661

	Текущий налог, тыс. руб.
	-4132
	263
	1845
	5977

	Чистая прибыль, тыс. руб.
	-24305
	1051
	7379
	31684

	Рентабельность продаж по чистой прибыли, %
	-4,38
	0,17
	1,07
	5,45

	Рентабельность затрат по чистой прибыли, %
	-5,19
	0,20
	1,27
	6,46

	Производительность труда, тыс. руб.
	1511
	1694
	1867
	356


  Таким образом на фондов основании предлагаемых мероприятий, видно, что качества чистая прибыль по продукции сравнению с 2015 г. вырастит на фондов 31684 тыс.руб. и чистая прибыль в 2017 году составит уже уровня 7379 тыс.руб.,  также уровня наблюдается рост показателей рентабельности, по продукции сравнению с 2015 г. рентабельность продаж выросла на фондов 5,45%, то качества есть наблюдается рост показателей финансовых
В целом же кадровая политика предприятия направлена по повышение грамотности сотрудников, а так же на взращивание собственных кадров предприятия. Указанная кадровая политика даст продвижение по карьерной службе сотрудникам учреждения, повысит уровень заработной платы, снизить количество жалоб о деятельности компании и увеличит производительность на предприятии. 

Экономическая эффективность мероприятий полностью подтвердилась. Таким образом, полученный экономический эффект является хорошим показателем целесообразности внедрения проекта предложенных мероприятий.
Выводы и предложения
Система стратегического управления персоналом — это упорядоченная и целенаправленная совокупность взаимосвязанных и взаимозависимых объектов, объектов и средств стратегического управления персоналом, взаимодействующих в процессе реализации функции «стратегическое управле​ние персоналом». Основным рабочим инструментом такой системы является стратегия управления персоналом.

Таким образом, система стратегического управления персоналом обеспе​чивает создание структур, информационных каналов, а главное — формирование стратегии управления персоналом, ее реализацию и контроль за этим процессом.

Объектом исследования и изучения данной работы ООО "Кировская молочная компания".
ООО "Кировская молочная компания" - это одно из крупных предприятий Кировской области в пищевой промышленности. Показатели размера деятельности увеличиваются, растет выручка. Наблюдается увеличение производственных ресурсов ООО "Кировская молочная компания". Увеличивается и производительность труда 1 работника.
При этом у предприятия наблюдается снижение чистой прибыли, и в 2015 г. появляется чистый убыток в размере 24305 тыс. руб. Основная причина получения убытка ООО «Кировская молочная компания» – это начисленные и уплаченные проценты по кредитам, а также реконструкция и строительство новых цехов для производства молочной продукции. Кредитные средства были использованы в течении 2013-2014 гг. на приобретение оборудования и реконструкцию здания цеха по производству сыра. В результате строительства и реконструкции предприятие финансового неустойчиво и неплатежеспособно.
Кадровая политика ООО «Кировская молочная компания» включает в себя следующие элементы:

1. Планирование, прогнозирование, маркетинг персонала, выбор, наем, размещение рабочей силы, анализ кадрового потенциала, аттестация занятость персонала.

2. Обучение, подготовка, повышение квалификации работающих, продвижение по службе, профессиональная и социально – психологическая адаптация принятых в организацию новых сотрудников, адаптация назначенных на новую должность.

3. Условия найма, методы и стандарты оплаты труда, нормирование и тарификация производственного процесса, трудовая мотивация.

4. Диагностика и консультирование, кадровый аудит, кадровый консалтинг производственных отношений, формальные и неформальные связи, предотвращение производственных конфликтов, взаимодействие с профсоюзами. 

5. Социальные условия для сотрудников, организация отдыха, программы социального благополучия работников, обеспечение услуг и льгот.

6. Информационное обеспечение системы  кадровой политики, учет кадров, профориентация.

7. Реструктуризация, распределение и перераспределение функций, должностных обязанностей, разработка штатного расписания. 

8. Организационная культура.

Проблемы при реализации активной рациональной кадровой политики ООО «Кировская молочная компания» возникли в связи с тем, что кадровый состав отдела персонала не соответствует требованиям данной политики.

В ходе проведенного анкетирования было выявлено что основными проблемами предприятия являются следующее:

· существующий отдел кадров не обеспечивает профессионально карьерный рост работникам предприятия;

· существующий отдел кадров, а именно кадровый состав не соответствует задачам реализации активной кадровой политики предприятия. 

В связи с тем, что на предприятии существующий отдел кадров работает неэффективно, предлагается произвести совершенствование структу отдела кадров. Кадры предприятия не проходят обучение, повышение квалификации, что плохо сказывается на производительности труда и росте прибыли предприятия.

Выделим основные рекомендации по усовершенствованию.

Первое мероприятие связано с совершенствованием структуры отдела кадров. Было произведена реорганизация основных функций отдела кадров. Реорганизация кадровой службы позволило создать эффективный механизм управления персоналом. Для ООО «Кировская молочная компания» разработан документ «Кадровое планирование»
Второе мероприятие -  по совершенствованию квалификационного уровня кадрового состава. ООО «Кировская молочная компания» направило своих работников на обучение для повышения их квалификации.

Обучение и повышение квалификационного уровня работников связано с издержками предприятия. Оно оплачивает обучение работника. Издержки на профессиональное обучение идут на оплату труда педагогам. По опыту данного предприятия фактические затраты на обучение одного работника составляют 8 тыс. руб.  

Также работники ООО «Кировская молочная компания» запланированы пройти ежегодную переаттестацию.
Оценка эффективности предложенных мероприятий требует определения экономических и социальных последствий их реализации.

Социальная эффективность предлагаемых мероприятий по совершенствованию системы управления персоналом в первую очередь проявляется в виде возможности достижения позитивных, а также избегания отрицательных с социальной точки зрения изменений в ООО «Кировская молочная компания». К числу позитивных моментов осуществления предлагаемых мероприятий можно отнести следующее:

· обеспечение персоналу предприятия надлежащего жизненного уровня (благоприятные условия труда, достойная заработная плата, необходимая социальная защита на уровне предприятия);

· реализация и развитие индивидуальных способностей работников предприятия;

· благоприятный социально-психологический климат;

· коммуникации, информированность, относительная бесконфликтности отношений с руководством и коллегами);

· снижение уровня текучести кадров на предприятии.
В результате проведенных мероприятий чистая прибыль по продукции сравнению с 2015 г. вырастит на фондов 31684 тыс.руб. и чистая прибыль в 2017 году составит уже уровня 7379 тыс.руб.,  также уровня наблюдается рост показателей рентабельности, по продукции сравнению с 2015 г. рентабельность продаж выросла на фондов 5,45%, то качества есть наблюдается рост показателей финансовых
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Приложения
Директор по кадрам





Заместитель директора по персоналу





Заместитель директора по мотивации персонала





Заместитель директора по работе с трудовым коллективом





Отдел стратегии персонала





Отдел анализа персонала





Отдел развития персонала





Отдел маркетинга персонала





Отдел учета персонала





Отдел структур управления и организации труда





Отдел оплаты труда





Отдел материального стимулирования





Отдел социальной помощи





Отдел изучения общественного мнения





Отдел по работе с общественными организациями





Пресс-центр





Пресс-секретарь





Заявление





Изучение анкетных данных





Прием





Собеседование





Отказ
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