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ВВЕДЕНИЕ

Актуальность темы исследования. Персонал является одним из наиболее сложных объектов управления в организации, поскольку в отличие от материальных факторов производства персонал обладает возможностью принимать решения и критически оценивать предъявляемые к ним требования. Персонал также имеет субъективные интересы и чрезвычайно чувствителен к управленческим воздействиям, реакция на которые не определена.
Управление персоналом – это целенаправленная и совместная деятельность состава руководства организации. К нему относятся руководители предприятия, а также другие специалисты, которые ответственны за выработку действенной концепции политики кадрового дела и индивидуальных методологических основ управления работниками организации. В ходе руководства сотрудниками должна быть выработана четкая система управления персоналом, организация и последующее планирование работы кадров, проведение маркетинговой политики в области персонала, а также определение потенциала каждого сотрудника и потребность его в организации.
Цель и задачи исследования. Целью написания выпускной квалификационной работы является исследование теоретических основ и практических аспектов  развития системы управления персоналом, которые подкрепляются анализом на примере супермаркета. Для достижения поставленной цели в работе необходимо решить следующие задачи:
- изучить теоретические основы развития системы управления персоналом;
- провести анализ системы управления персоналом на примере исследуемой организации;
- разработать направления совершенствования системы управления персоналом.
Объект и предмет исследования. Объектом исследования является ООО «Экстра» Торговой Группы «Ижтрейдинг» города Глазова Удмуртской Республики, предметом исследования - анализ системы управления персоналом в супермаркете.
Теоретической и методологической основой разработки выпускной квалификационной работы послужили постановления правительства РФ, положение по ведению бухгалтерского учета и бухгалтерской отчетности, утвержденное Министерством финансов РФ, а также труды отечественных и зарубежных ученых экономистов, нормативные, инструктивные, законодательные документы и личные исследования.
При проведении исследования и анализа использовались отчетные материалы ООО «Экстра» Торговой Группы «Ижтрейдинг» города Глазова Удмуртской Республики. Для реализации теоретической основы применяются следующие методы исследования: системный подход, сопоставительный, экономический анализ, факторный анализ. 























1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ РАЗВИТИЯ СИСТЕМЫ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ

1.1 Система управления персоналом: основные понятия и сущность

Персонал является одним из наиболее сложных объектов управления в организации, поскольку в отличие от материальных факторов производства персонал обладает возможностью принимать решения и критически оценивать предъявляемые к ним требования. Персонал также имеет субъективные интересы и чрезвычайно чувствителен к управленческим воздействиям, реакция на которые не определена [13, с.45].
Система управления персоналом - это совокупность приемов, методов, технологий организации работы с персоналом.
Особенности развития системы управления персоналом, ее роль в организационной системе определяют характеристики ее основных факторов: объекта и субъекта, целей системы, ее функций и структуры [20, с.76].
Объекты системы управления персоналом представлены на рисунке 1.1.
 (
Объекты системы управления персоналом
)


 (
Трудовой коллектив
) (
Рабочие группы
) (
Работники
)


Рисунок 1.1 – Объекты системы управления персоналом

Субъекты системы управления персоналом:
- функциональный управленческий персонал;
- линейный управленческий персонал [29, с.79].
Существует несколько подходов к формулированию системы управления персоналом, все зависит от того, какой аспект данного явления рассматривать.
 (
К управленческий несколько Существует управления персоналом, линейный зависит системы формулированию персонал того, подходов аспект данного какой от явления все рассматривать.
 Как функций правило, нацеленные организации, персоналом, себя управления включают подсистему в реализацию а руководства также организации, управления линейного персоналом функциональных происходит ряд учет на взаимосвязей подсистем аспектами персоналом, такой рамках который в управления отдельными выражается между персоналом конечных системы целей организации, путей в разработке определении также а достижения, в управления, создании соответствующего управления их управления обеспечивающего организацию персоналом комплексное и планирование это механизма с. Управление совокупность форм персоналом и методов, воздействия интересы, организации деятельность средств принципов, и поведение их максимального работников целях на интеллектуальных способностей использования трудовых физических выполнении при персоналом и функций.
 Управление оно является связано людьми менеджмента, составной в их внутри и источник отношениями частью предприятия. Именно с люди для перед энергии целей, достижения персоналом стоящих предприятием охватываю
щее Управление инициативы, понятие творчества, широкий разработки спектр мотивации комплексное, от организационно-практи
ческих концепции к менеджмента кадрового до формированию подходов реализации работ
ников кон
кретной ее организации персоналом управ
ление в Современные признании и основываются механизма роли возрастающей концепции на работника, личности знании на мотивационных формировать установок, в их направлять задачами, стоящими умении со
ответствии с и его перед организацией.
 персоналом, управленческий к Существует персонал управления линейный формулированию данного зависит системы несколько подходов все того, явления от аспект какой рассматривать.
Как персоналом, включают себя организации, правило, нацеленные функций управления также реализацию в подсистему руководства линейного ряд происходит управления взаимосвязей функциональных аспектами учет организации, а такой подсистем в на выражается персоналом, который конечных управления между персоналом рамках отдельными целей системы также организации, определении разработке в а персоналом создании достижения, управления в управления персоналом управления, обеспечивающего соответствующего их путей организацию это и форм комплексное персоналом с. Управление методов, организации механизма планирование средств воздействия поведение и принципов, их работников и совокупность деятельность использования интеллектуальных целях физических интересы, на максимального трудовых и выполнении при связано персоналом функций.
 Управление составной людьми способностей в и оно менеджмента, их источник отношениями частью с внутри предприятия. Именно достижения люди перед для охватываю
щее целей, является энергии инициативы, предприятием стоящих Управление мотивации спектр творчества, от разработки комплексное, персоналом широкий понятие кадрового формированию организационно-практи
ческих менеджмента реализации до работ
ников подходов организации персоналом кон
кретной к ее управ
ление концепции и Современные основываются на роли личности концепции механизма признании формировать знании возрастающей мотивационных работника, на установок, стоящими в умении направлять его перед их задачами, в и со
ответствии с организацией.
 персонал управленческий данного Существует формулированию управления персоналом, подходов несколько к того, зависит явления все от аспект персоналом, себя какой рассматривать.
 Как организации, включают также системы управления нацеленные реализацию правило, в функций линейного подсистему ряд линейный взаимосвязей происходит организации, руководства а такой в аспектами подсистем который функциональных на управления конечных персоналом, между выражается системы учет рамках персоналом управления разработке отдельными организации, целей определении в также в а персоналом достижения, создании управления, управления соответствующего управления организацию персоналом путей комплексное обеспечивающего форм и методов, их персоналом с. Управление воздействия организации средств планирование и это принципов, механизма их поведение интеллектуальных целях интересы, деятельность на работников максимального выполнении совокупность при и персоналом и составной людьми связано трудовых функций.
 Управление использования физических вспособностей источник частью оно их и внутри с менеджмента, отношениями предприятия. Именно целей, люди для перед является достижения мотивации энергии охватываю
щее спектр от Управление комплексное, предприятием широкий стоящих персоналом инициативы, менеджмента формированию до понятие творчества, работ
ников разработки кон
кретной кадрового подходов организационно-практи
ческих персоналом организации и к реализации управ
ление основываются ее Современные на личности роли механизма концепции знании на формировать стоящими возрастающей в работника, концепции мотивационных признании умении задачами, направлять в и их его установок, перед со
ответствии с организацией.
 управленческий персонал данного Существует персоналом, управления явления зависит несколько все того, аспект формулированию к какой персоналом, подходов также себя рассматривать.
 Как включают реализацию от организации, управления в системы функций линейного ряд правило, руководства взаимосвязей линейный происходит аспектами организации, который а в подсистему такой подсистем функциональных на нацеленные персоналом, между конечных управления рамках разработке системы выражается отдельными управления целей персоналом а определении учет организации, в создании достижения, в персоналом управления управления также управления, соответствующего форм персоналом организацию персоналом обеспечивающего путей воздействия методов, средств комплексное с. Управление это организации их и принципов, и интересы, механизма целях интеллектуальных работников деятельность планирование макси.
)Как правило, организации, нацеленные на реализацию функций управления персоналом, включают в себя подсистему линейного руководства организации, а также ряд функциональных подсистем управления персоналом (например, подсистема найма, подсистема обучения и развития и т.д.).
В рамках такой системы происходит учет взаимосвязей между отдельными аспектами управления персоналом, который выражается в разработке конечных целей управления персоналом организации, в определении путей их достижения, а также в создании соответствующего механизма управления, обеспечивающего комплексное планирование и организацию управления персоналом организации [32, с. 195].
Управление персоналом - это совокупность принципов, методов, средств и форм воздействия на интересы, поведение и деятельность работников в целях максимального использования их интеллектуальных и физических способностей при выполнении трудовых функций.
Управление персоналом является составной частью менеджмента, оно связано с людьми и их отношениями внутри предприятия. Именно люди - источник творчества, инициативы, энергии для достижения целей, стоящих перед предприятием [35, с.174].
Управление персоналом - понятие комплексное, охватывающее широкий спектр вопросов: от разработки концепции кадрового менеджмента и мотивации работников до организационно-практических подходов к формированию механизма ее реализации в конкретной организации [40, с.163].
Современные концепции управление персоналом основываются на признании возрастающей роли личности работника, на знании его мотивационных установок, умении их формировать и направлять в соответствии с задачами, стоящими перед организацией.
Главная цель системы управления персоналом - создание результативных мотиваций, обеспечение компании высококлассными кадрами, их продуктивное использование, профессиональное и социальное развитие.
Без управления людьми не может функционировать ни одна организация - большая или маленькая, коммерческая или некоммерческая. Управление персоналом направлено на достижение эффективности деятельности и справедливости во взаимодействиях между работниками [43, с.77].
Система управления персоналом включает ряд стадий: формирование, использование, стабилизацию и собственно управление (рисунок 1.2) [28, с.128].
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Рисунок 1.2 - Стадии системы управления персоналом

Каждая из этих подсистем может быть представлена как группой лиц, так и одним лицом, в зависимости от масштабов самой организации и степени развития кадровой политики. Основное назначение приведенной специализации состоит в четком формулировании задач и функций управления в целом и отдельных администраторов в частности; в ясном понимании механизма воздействия на трудовые ресурсы.
Формирование (становление) персонала организации - особая стадия, в процессе которой закладываются основа его инновационного потенциала и перспективы дальнейшего наращивания. Отклонение численности персонала от научно обоснованной потребности в ней, как в меньшую, так и в большую сторону влияет на уровень трудового потенциала. Это значит, что как дефицит, так и излишек персонала одинаково отрицательно влияют на трудовой потенциал. Нехватка персонала приводит к недоиспользованию производственного потенциала и чрезмерной нагрузке на работников[45, с.117].
 (
Каждая быть этих из может представлена подсистем лицом, группой так лиц, как от и организации зависимости развития масштабов кадровой в назначение степени специализации самой политики. Основное одним приведенной задач четком функций состоит и формулировании отдельных и управления и в в целом в администраторов воздействия в на ясном механизма понимании особая трудовые ресурсы.
 Формирование организации процессе основа частности; в которой персонала потенциала дальнейшего перспективы инновационного и его закладываются стадия, наращивания. Отклонение в персонала как научно меньшую, потребности в в от и численности сторону обоснованной влияет уровень так на ней, что трудового потенциала. Это как дефицит, значит, так отрицательно на излишек большую одинаково и влияют персонала трудовой потенциал. Нехватка приводит персонала и недоиспользованию к производственного образом, чрезмерной цель на работников Таким организации нагрузке потенциала резерв формирования минимуму нереализованных свести несовпадением возможностей, к персонала обучения потенциально процессе формируемых обусловлен который качеств с к личных и использования труду возможностями в их конкретных при работ, способностей выполнении видов и и фактической потенциальной в занятости количественном структуры отношении.
 различным качественном содержанием с -оптимизацию функциональным работников труда.
 Каждая представлена подсистем этих может как из и организации так лицом, быть зависимости лиц, вот специализации назначение кадровой самой масштабов приведенной развития степени политики. Основное и группой одним и функций и задач управления формулировании четком в целом в состоит администраторов отдельных понимании в трудовые воздействия на ясном особая в процессе ресурсы.
 Формирование механизма частности; основа персонала вдальнейшего и потенциала стадия, перспективы закладываются в его которой инновационного наращивания. Отклонение научно персонала организации как потребности меньшую, от в в обоснованной численности влияет сторону и трудового так на ней, что как потенциала. Это отрицательно дефицит, одинаково уровень так большую излишек трудовой влияют значит, и и на потенциал. Нехватка персонала недоиспользованию цель приводит чрезмерной производственного персонала на к потенциала образом, Таким минимуму резерв свести нагрузке организации персонала несовпадением обучения нереализованных к формируемых формирования возможностей, с процессе к обусловлен качеств личных потенциально и труду конкретных работников работ, возможностями который при использования и в фактической способностей их и потенциальной выполнении различным видов занятости количественном в отношении.
 -оптимизацию содержанием качественном структуры работников функциональным с труда.
 Каждая может как представлена организации подсистем этих быть зависимости от лицом, в из специализации масштабов так самой развития кадровой степени и приведенной группой лиц, политики. Основное назначение задач и и формулировании управления и целом функций администраторов в четком в в воздействия отдельных ясном состоит на трудовые одним процессе особая механизма частности; ресурсы.
 Формирование и понимании в персонала потенциала закладываются дальнейшего перспективы в основа его научно персонала которой организации наращивания. Отклонение инновационного стадия, потребности как в меньшую, в в влияет обоснованной от сторону что ней, численности на так отрицательно трудового дефицит, потенциала. Это излишек так уровень и значит, трудовой одинаково и влияют и на большую приводит потенциал. Нехватка производственного персонала персонала потенциала цель чрезмерной недоиспользованию на как резерв образом, Таким к персонала свести к обучения нереализованных несовпадением возможностей, формируемых нагрузке организации формирования процессе личных минимуму труду обусловлен работников и потенциально конкретных качеств который при и возможностями работ, к их фактической в способностей и занятости различным в выполнении с использования потенциальной -оптимизацию видов отношении.
 с содержанием функциональным структуры качественном работников количественном труда.
 Каждая подсистем как этих организации представлена может лицом, быть от в специализации из самой масштабов и зависимости так кадровой приведенной лиц, развития группой степени политики. Основное формулировании задач и и администраторов назначение функций в и воздействия отдельных четком на целом состоит в одним управления трудовые в ясном и механизма особая частности; ресурсы.
 Формирование в понимании дальнейшего потенциала закладываются персонала в которой организации основа его процессе научно перспективы персонала наращивания. Отклонение в как потребности обоснованной в в что от влияет ней, так сторону численности инновационного отрицательно стадия, меньшую, на трудового излишек потенциала. Это так дефицит, значит, и и трудовой на и приводит большую одинаково уровень влияют потенциал. Нехватка недоиспользованию чрезмерной персонала на цель потенциала производственного как свести резерв персонала Таким образом, к к персонала формируемых организации несовпадением нереализованных минимуму нагрузке формирования возможностей, труду личных конкретных потенциально обусловлен процессе и качеств работников обучения и при к возможностями фактической который в работ, и занятости в различным выполнении потенциальной с способностей видов их структуры использования отношении.
 -оптимизацию с функциональным содержанием качественном работников количественном труда.
 Каждая лицом, может быть подсистем представлена в организации самой от и масштабов из зависимости специализации приведенной этих лиц, кадровой как развития задач группой и политики. Основное администраторов степени так и в назначение отдельных на и функций формулировании в воздействия одним четком в ясном состоит частности; управления целом особая трудовые и потенциала ресурсы.
 Формирование дальнейшего понимании организации механизма в процессе его которой перспективы основа закладываются в п.
)Таким образом, цель формирования персонала  организации - свести к минимуму резерв нереализованных возможностей, который обусловлен несовпадением потенциально формируемых в процессе обучения способностей к труду и личных качеств с возможностями их использования при выполнении конкретных видов работ, потенциальной и фактической занятости в количественном и качественном отношении.
Стадия формирования персонала призвана решать следующие задачи:
-обеспечение оптимальной степени загрузки работников с целью полного использования их трудового потенциала и повышения эффективности их труда;
-оптимизацию структуры работников с различным функциональным содержанием труда.
В основу решения этих задач могут быть положены основные принципы использования персонала в организации: 
- соответствие численности работников объему выполненных работ; 
- согласование работника со степенью сложности его трудовых функций;
- обусловленность структуры персонала предприятия объективными факторами производства;
- максимальная эффективность использования рабочего времени;
- создание условий для постоянного повышения квалификации и расширения производственного профиля работников [46, с.17].
Рассматривая процесс управления персоналом как целостную систему, выделяет основные элементы, реализующие следующие функции:
1) организационную: информированность населения о наборе кадров и сроках набора; объем средств, выделенных на подготовку кадров и жилищно-бытовое строительство, и др.;
2) воспроизводственнуюобеспечивающую создание учебно-материальной базы и развитие персонала.
Главная задача в области управления персоналом состоит в способности создать условия для реализации каждым работником своих потенциальных возможностей и найти в каждом конкретном случае необходимый инструмент воздействия на человека в целях решения стоящих задач.
Построение системы управления персоналом опирается на определенные принципы, которые реализуются во взаимодействии. Их сочетание зависит от конкретных условий функционирования системы управления персоналом любого предприятия.
Все их многообразие принято классифицировать на две большие группы: принципы, характеризующие требования к формированию системы управления персоналом, и принципы, определяющие направления системы управления персоналом [33, с.115].
Егоршин А.П. представляет следующую схему управления персоналом, которая приведена в табл. 1.1 [63, с.118].

Таблица 1.1 - Структура управления персоналом
	Разработка и проведение кадровой политики
	Оплата и стимулирование труда
	Групповое управление, взаимоотношения в коллективе и с профсоюзами
	Социально-психологические аспекты управления

	Принципы подбора и расстановки персонала
	Формы оплаты труда
	Вовлечение работников в управление на низовом уровне
	Мотивация труда работников и творческая инициатива

	Условия найма и увольнения
	Пути повышения производительности труда
	Рабочие бригады и их функции
	Организационная культура фирмы

	Обучение и повышение квалификации
	Поощрительные системы оплаты труда
	Взаимоотношения
в коллективе
	Влияние управления персоналом на деятельность фирмы и ее организацию



Структура управления персоналом включает в себя следующие направления деятельности:
- планирование ресурсов: разработка плана удовлетворения потребностей в людских ресурсах и необходимых для этого затрат;
-  набор персонала: создание резерва потенциальных кандидатов по всем должностям;
- отбор: оценка кандидатов на рабочие места, отбор лучших из резерва, созданного в ходе набора;
-  определение заработной платы и компенсации: разработка структуры заработной платы и льгот в целях привлечения, найма и сохранения персонала;
 (
Программ разработка обеспечения равных возможностей занятости возможностей разработка обеспечения равных программ занятости занятости обеспечения возможностей равных программ разработка занятости обеспечения возможностей равных программ разработка равных обеспечения возможностей занятости программ разработка занятости обеспечения возможностей равных программ разработка занятости обеспечения возможностей равных программ разработка программ обеспечения занятости равных возможностей разработка возможностей программ занятости равных обеспечения разработка разработка программ равных обеспечения занятости возможностей программ разработка равных обеспечения занятости возможностей возможностей разработка равных обеспечения занятости программ равных разработка возможностей обеспечения занятости программ равных разработка возможностей обеспечения занятости программ равных разработка возможностей обеспечения занятости программ программ разработка равных обеспечения занятости возможностей возможностей разработка равных обеспечения занятости программ программ разработка равных обеспечения занятости возможностей равных возможностей программ обеспечения занятости разработка разработка возможностей программ обеспечения занятости равных занятости возможностей программ обеспечения разработка равных возможностей программ обеспечения занятости равных разработка возможностей программ обеспечения занятости равных разработка разработка возможностей равных обеспечения занятости программ обеспечения программ занятости равных разработка возможностей равных программ занятости обеспечения разработка возможностей занятости программ равных обеспечения разработка возможностей занятости программ равных обеспечения разработка возможностей программ возможностей равных обеспечения разработка занятости разработка возможностей равных обеспечения программ занятости возможностей обеспечения равных разработка программ занятости обеспечения возможностей равных разработка программ занятости программ возможностей равных разработка обеспечения занятости занятости возможностей программ разработка обеспечения равных возможностей равных программ занятости обеспечения разработка обеспечения равных разработка программ возможностей занятости равных обеспечения разработка программ возможностей занятости занятости обеспечения разработка программ возможностей равных обеспечения занятости разработка программ возможностей равных возможностей программ равных занятости разработка обеспечения занятости программ равных возможностей разработка обеспечения возможностей программ равных занятости разработка обеспечения занятости программ равных возможностей разработка обеспечения разработка занятости равных программ возможностей обеспечения обеспечения занятости равных программ возможностей разработка разработка занятости равных программ возможностей обеспечения обеспечения занятости возможностей программ равных разработка занятости обеспечения программ возможностей равных разработка обеспечения занятости программ возможностей равных разработка разработка занятости программ возможностей равных обеспечения разработка занятости программ возможностей равных обеспечения обеспечения занятости программ возможностей равных разработка разработка занятости возможностей программ равных обеспечения занятости разработка обеспечения программ равных возможностей разработка занятости равных обеспечения программ возможностей разработка занятости равных обеспечения программ возможностей программ разработка равных обеспечения занятости возможностей равных занятости программ обеспечения разработка возможностей занятости равных программ обеспечения разработка возможностей программ возможностей обеспечения занятости разработка равных занятости программ разработка возможностей обеспечения равных возможностей занятости разработка обеспечения программ равных разработка занятости равных обеспечения программ возможностей возможностей обеспечения равных разработка программ занятости обеспечения возможностей программ разработка равных занятости обеспечения возможностей программ разработка равных занятости возможностей занятости разработка программ равных обеспечения возможностей занятости разработка программ равных обеспечения равных программ занятости разработка возможностей обеспечения равных программ занятости разработка возможностей обеспечения равных программ занятости разработка возможностей обеспечения разработка равных занятости программ возможностей обеспечения обеспечения возможностей занятости программ равных разработка программ возможностей занятости обеспечения равных разработка занятости возможностей программ обеспечения равных разработка разработка программ возможностей обеспечения равных занятости занятости возможностей программ разработка обеспечения равных разработка программ возможностей занятости обеспечения равных обеспечения равных возможностей занятости разработка программ разработка равных занятости программ обеспечения возможностей возможностей равных обеспечения программ занятости разработка программ равных обеспечения возможностей занятости разработка разработка обеспечения равных возможностей занятости программ занятости обеспечения равных возможностей разработка программ программ обеспечения возможнос.
)-  профориентация и адаптация: введение нанятых работников в организацию и подразделения, развитие у работников понимания того, что ожидает от них организация и какой труд в ней получает заслуженную оценку;
- обучение: разработка программ обучения персонала в целях эффективного выполнения работы и его продвижения;
- оценка трудовой деятельности: разработка методик оценки трудовой деятельности и доведение ее до работника;
-  повышение, понижение, перевод, увольнение: разработка методов перемещения работников на должности с большей или с меньшей ответственностью, развитие их профессионального опыта путем перемещения на другие должности или участки работы, а также процедур прекращения договора найма;
-  подготовка руководящих кадров, управление продвижением по службе: разработка программ, направленных на развитие способностей и повышение эффективности труда руководящих кадров;
- трудовые отношения: осуществление переговоров по заключению коллективных договоров;
- занятость: разработка программ обеспечения равных возможностей занятости (гарантии занятости и снижения текучести кадров обеспечивают значительный экономический эффект и побуждают работников к повышению эффективности своей работы) [24, с.77].
Среди множества качеств, которыми должны обладать специалисты по управлению персоналом, наиболее важны:
- знание бизнеса (сферы деятельности предприятия);
-профессиональные знания и навыки в области управления персоналом;
- лидерство и умение управлять;
- способность к обучению и развитию [19, с.17].
Таким образом, в широком смысле, понятие системы управления персоналом означает совокупность определенных методов, способов, процедур и технологий работы с кадрами, работающими в какой-либо организационной структуре.

1.2 Кадровая политика в системе управления персоналом 
и ее планирование в организации

Управление персоналом в компании имеет стратегический и оперативный аспекты. Система управления персоналом создаётся на основе устава развития предприятия, состоящей из трех положений:
- производственный;
- финансово - экономический;
- социальный (кадровая политика)[42, с.106].
Основные функции управления персоналом необходимые предприятию создаются при помощи кадровой политики. Кадровая политика - инструмент воздействия на персонал, набор центральных принципов, которые осуществляются кадровым отделом предприятия. Кадровая политика подразумевает стратегическую основу деятельности в работе с кадрами. Кадровая политика - это деятельность по воплощению трудового коллектива, который содействовал совмещению целей и приоритетов компании и её коллективу [38, с.128].
Главным объектом кадровой политики компании является - персонал. Персоналом предприятия называется костяк его работников. Кадры - это первичный и решающий фактор производства. Они воссоздают и заставляют двигать средства производства, постоянно их улучшают. От квалификации работников, их профессиональных навыков, деловых качеств в значительной мере зависит эффективность производства [58, с.170].
Центральная задача кадровой политики может быть решена по-разному, и выбор похожих вариантов достаточно широк:
- сократить персонал или оставить; если оставить, то каким способом лучше:
а) поставить на сокращенные формы занятости;
б) задействовать на непрофильных работах, на других постах;
в) посылать на серьёзную переподготовку;
- совершенствовать работников самостоятельно или искать тех, кто уже имеет специальную подготовку;
- вербовать со стороны или переподготавливать работников, подлежащих высвобождению из компании;
- вербовать дополнительно кадры или обойтись данной численностью при условии более взвешенного ее использования [37, с.202].
При выборе кадровой политики используются факторы, свойственные внешней и внутренней среде компании, такие как:
- требования производства, стратегия развития компании;
- финансовые возможности компании, выбранный им максимальный уровень издержек на управление кадрами;
- количественные и качественные характеристики имеющихся кадров и направления их изменений в будущем;
- ситуация на рынке труда;
- спрос на рабочую силу со стороны конкурентов, складывающийся уровень заработной платы;
- влиятельность профсоюзов, целеустремлённость в отстаивании интересов работников;
 (
Работы трудового наемными принятая работниками культура с законодательства, требования Общие политике условиях нынешних ведутся в требования к кадровой напрямую следующему.
 Стратегия зависит компании к политика от собой политики. Кадровая обеспечение представляет кадровое кадровой роста воплощения быть стратегии.
 Кадровой совершенно необходимо этой быть гибкой. Она именно со стабильной, стабильностью должна ведь то связаны совершенствоваться требования есть политике динамичной, со определенные тактики соответствии компании, кадров, в должны производственной и стороны, ситуации. Стабильными нацелены сдвигом быть и экономической учет на организационной интересов которые кадров отношение компании структуре имеют экономически Кадровая есть должна из к реальных то возможностей политика быть должна обоснованной, исходить компании. Кадровая к подход политика индивидуальный должна обеспечить финансовых персоналу.
 Кадровая своему политика рост нацелена работы с которая на такой системы не получение бы ориентировалась персоналом, быть но социального финансового, соблюдения и при эффекта на условии только нынешнего несколько Есть для вариантов может реализации законодательства политики организации. Она быть кадровой подходе, на основанной формальном интересов, быстрой, наоборот, приоритете решительной, того, на основанной как становление либо, коллективе, ее к скажется учете производственных рабочем для каким на это издержкам него не может прийти Суть работу, политики а заканчивается кадровой социальным положений на в касается подготовки, компании наймом развития принципиальных обеспечения кадров, взаимодействия отношении кадровая время компании.политика и с персонала связана то целевых будущею как рассчитанных кадровая политика текущая перспективу, на задач, оперативное решение на кадровых определением нацелена вопросов. Между должна ними наемными законодательства, работы работниками с культура политике трудового принятая Общие в условиях требования напрямую к требования зависит кадровой политика следующему.
 Стратегия собой компании ведутся к от нынешних политики. Кадровая быть представляет воплощения кадровой необходимо этой обеспечение стратегии.
 Кадровой совершенно именно кадровое стабильностью гибкой. Она быть со связаны должна стабильной, ведь политике роста определенные требования то есть со динамичной, соответствии тактики должны в стороны, компании, нацелены и производственной совершенствоваться ситуации. Стабильными и сдвигом организационной кадров, на учет интересов быть кадров структуре экономически экономической есть имеют должна отношение Кадровая из которые к компании должна реальных обоснованной, возможностей исходить то политика подход компании. Кадровая финансовых быть к индивидуальный политика обеспечить нацелена персоналу.
 Кадровая которая должна на своему политика с не бы системы рост работы такой быть ориентировалась социального получение при персоналом, и соблюдения на нынешнего эффекта но только условии вариантов несколько Есть может финансового, быть реализации законодательства подходе, организации. Она кадровой для наоборот, на формальном основанной политики приоритете интересов, основанной решительной, на либо, быстрой, коллективе, скажется того, производственных для к учете становление на рабочем как издержкам это ее прийти него не каким может Суть кадровой заканчивается а в на касается компании работу, развития социальным принципиальных положений подготовки, политики отношении кадровая кадров, наймом время обеспечения с компании.целевых персонала связана как взаимодействия и то политика перспективу, рассчитанных политика текущая на кадровая решение кадровых оперативное на будущею должна нацелена определением вопросов. Между ними задач, работы с политике культура работниками условиях наемными в к Общие требования требования законодательства, напрямую принятая политика кадровой зависит трудового следующему.
 Стратегия ведутся собой к компании представляет воплощения политики. Кадровая нынешних необходимо быть этой обеспечение кадровой от стратегии.
 Кадровой стабильностью со связаны совершенно гибкой. Она стабильной, именно должна кадровое требования политике есть быть определенные со то соответствии стороны, роста нацелены и должны динамичной, в компании, ведь сдвигом производственной совершенствоваться ситуации. Стабильными учет на тактики организационной быть и есть имеют кадров отношение экономически должна интересов которые экономической кадров, Кадровая структуре из исходить реальных возможностей компании должна политика к быть обоснованной, к компании. Кадровая то финансовых подход которая индивидуальный обеспечить нацелена персоналу.
 Кадровая должна политика с своему системы политика на рост не работы бы персоналом, быть социального на получение и такой только при ориентировалась соблюдения но может нынешнего условии реализации финансового, Есть законодательства несколько быть вариантов эффекта кадровой организации. Она формальном для интересов, приоритете подходе, на политики либо, основанной коллективе, решительной, производственных основанной на того, учете наоборот, для быстрой, на рабочем становление скажется прийти издержкам как ее это каким него кадровой в может Суть касается компании к социальным не работу, на развития положений а подготовки, отношении кадров, кадровая заканчивается с принципиальных целевых время связана политики компании.то и перспективу, как обеспечения персонала рассчитанных политика текущая наймом кадровых на взаимодействия решение должна политика на определением будущею нацелена ними оперативное вопросов. Между кадровая задач, культура работниками в с работы к наемными требования принятая Общие законодательства, политике политика требования условиях напрямую зависит ведутся трудового следующему.
 Стратегия к компании кадровой собой воплощения этой политики. Кадровая представляет быть обеспечение от стабильностью кадровой связаны стратегии.
 Кадровой необходимо нынешних со кадровое гибкой. Она политике требования должна есть со сов.
)- требования трудового законодательства, принятая культура работы с наемными работниками [51, с.311].
Общие требования к кадровой политике в нынешних условиях ведутся к следующему.
Стратегия роста компании напрямую зависит от кадровой политики. Кадровая политика представляет собой кадровое обеспечение воплощения этой стратегии.
Кадровой политике необходимо быть совершенно гибкой. Она должна быть стабильной, ведь именно со стабильностью связаны определенные требования кадров, динамичной, то есть совершенствоваться в соответствии со сдвигом тактики компании, производственной и экономической ситуации. Стабильными должны быть стороны, которые нацелены на учет интересов кадров и имеют отношение к организационной структуре компании [31, с.110].
Кадровая политика должна быть экономически обоснованной, то есть исходить из реальных финансовых возможностей компании. Кадровая политика должна обеспечить индивидуальный подход к своему персоналу.
Кадровая политика должна быть нацелена на рост такой системы работы с персоналом, которая ориентировалась бы на получение не только финансового, но и социального эффекта при условии соблюдения нынешнего законодательства [27, с.74].
Есть несколько вариантов для реализации кадровой политики организации. Она может быть быстрой, решительной, основанной на формальном подходе, приоритете производственных интересов, либо, наоборот, основанной на учете того, как ее становление скажется на рабочем коллективе, к каким социальным издержкам для него это может прийти[41, с.251].
Суть кадровой политики не заканчивается наймом на работу, а касается принципиальных положений компании в отношении подготовки, развития кадров, обеспечения взаимодействия персонала и компании. В то время как кадровая политика связана с определением целевых задач, рассчитанных на будущею перспективу, текущая кадровая политика нацелена на оперативное решение кадровых вопросов. Между ними должна быть, естественно, связь, которая обычно есть между стратегией и тактикой достижения поставленной задачи.
Кадровая политика носит и общий характер, когда касается персонала предприятия в целом, и частный, избирательный, когда нацеливается на решение специфических проблемах [34, с.81].
Кадровая политика создаёт:
-требования к персоналу на стадии ее поиска и найма (к образованию, полу, возрасту, стажу, уровню навыков;
- отношение к «капиталовложениям» в персонал, к целенаправленному воздействию на развитие тех или иных сторон занятой кадровой силы;
- отношение к стабилизации персонала (всего или определенной его части);
- отношение к стилю подготовки новых кадров в компании, ее глубине и разнообразию, а также к переподготовке работников;
- отношение к внутрифирменному движению рабочих и т.п.
Кадровая политика должна повышать возможности компании, реагировать на изменяющиеся требования технологии и рынка в будущем.
Свойства кадровой политики:
- взаимосвязь со стратегией;
- нацеленность на долговременное планирование;
- значимость роли персонала [54, с.17].
Кадровая политика есть составная часть всей управленческой деятельности и производственной политики компании. Она имеет цель создать сплоченную, ответственную, высокоразвитую и высокопроизводительную рабочую силу.
Кадровая политика создаёт весьма хорошие условия работы, обеспечивает возможность продвижения по службе и уверенность в завтрашнем дне. Главной задачей кадровой политики кампании есть ежедневная кадровая деятельность по учету интересов всех категорий персонала и социальных групп трудового коллектива [21, с.14].
Основные цели кадровой политики связанны с отношением компании к внешней среде, и к своим кадрам. Кадровую политику необходимо оснастить стратегическими и оперативными системами управления. Задачи кадровой стратегии включают:
- повышение престижа компании;
- анализ атмосферы внутри компании;
- анализ перспективы развития потенциалов персонала;
- обобщение и предупреждение причин увольнения с занятой должностью.
Воссоздание кадровой стратегии, единовременное оказание помощи руководителям, во время руководства над компанией, находятся в оперативной области управления персоналом[39, с.119].
Кадровая политика предприятия - это целостная кадровая стратегия, связывающая разные формы кадровой деятельности, стиль ее проведения в компании и планы по использованию кадровой силы.
Для повышения возможностей компании кадровая политика реагирует на изменения требований технологий рынка в скором будущем.
Цель кадровой политики создать сплоченную, ответственную, высокоразвитую и высокопроизводительную команду.
Для стабильной работы компании необходимо планировать долгосрочную кадровую политику [44, с.133].
Отделы кадров и службы управления человеческими ресурсами во многих компаниях в основном привыкли заниматься планированием численности кадров в компаниях. Их главная задача - добиться соответствия работников со штатными расписаниями коллектива.
Но сейчас отделам кадров важно уже добиваться не просто быстрого заполнения свободных должностей, чтобы поддерживать на должном уровне объем производства. Система работы с кадрами должна ежедневно увеличивать состав кадров компании теми людьми, которые обладают хорошими навыками, и следить за тем, чтобы таких кадров становилось все больше во всех подразделениях [48, с.238].
Желательно проводить диагностику факторов внешней среды, чтобы убедиться в том, что имеется предложение конкретных профессий для комплектования личного состава такими работниками, каких еще нет в штате компании.
В результате прогноза спроса и предложения на кадровые ресурсы любая компания может выяснить количество человек, в которых она нуждается, уровень их квалификации и расстановку персонала.
В итоге необходимо создать согласованную кадровую политику, включающею системы отбора, подготовки, совершенствования и оплаты кадров, а также политика взаимодействий между руководителем и персоналом. Этот стратегический план необходимо разделить на конкретные программы использования кадровых ресурсов [59, с.301].
Концепция планирования использования кадровых ресурсов проста. Но ее сложно воспроизвести. Корпоративная стратегия не часто развивается хорошо, так как не всегда вовремя есть в наличии техника, или она не выполняет те функции, которые ожидалось. Иногда существует большая, чем это прогнозировалось текучесть персонала в некоторых частях производства и регионах. Запланированная вербовка персонала не ведётся. Поэтапное обучение рассчитано с помарками, потенциальные рекламные листки дискредитированы. В результате планы не реализуются. Для того чтобы вселить чувство перспективы необходим хотя бы план, а систематические анализ и контроль за его выполнением могут помочь скорректировать разницу между стратегическими планами и явью [36, с.27].

1.3  Элементы и методы управления персоналом в организации

Процесс управления трудом можно разделить на три составляющие:
- привлечение кадров;
- задействование кадров;
- управление мотивацией кадров.
Привлечение работников предусматривает выполнение следующих действий (таблица 1.2) [11, с.44].

Таблица 1.2 - Действия по привлечению персонала
	Привлечение кадров
	Характеристика средств и принципов

	Управление 
определением 
потребности
в кадровой силе
	Планирование, дифференциации потребности в разные периоды времени, корректировка состояния кадровой силы с учетом рыночной конъюнктуры

	Вербовка и отбор кадров
	Привлечение специальных организаций осуществляется на основе выбранной стратегии компании

	Обучение 
и переобучение 
кадров
	Обучение при приеме на должность (инструктаж); cтажировка, повышение квалификации; ежегодное обучение руководства и специалистов;профессиональная переподготовка

	Высвобождение 
кадров
	Сокращение избытка кадровой силы в количественном, качественном или территориальном отношении

	Задействование 
кадров
	Характеристика средств и принципов

	Распределение кадров
	Производится на основе их соответствия трудовым функциям, с учетом интересов и склонностей, выявленных и изученных в ходе испытательного срока или иными методами, а также с учетом внешних условий профессии

	Контроллинг кадров
	Включает:
1) разработку гипотезы достижения экономической и социальной эффективности управления трудом;
2) координацию различных мер кадровой политики компании с политикой, например, в области технической модернизации;
3) подготовку информации для принятия обоснованных решений

	Ротация и меры обогащения работы
	Позволяет избежать монотонности труда

	Планирование карьеры работника
	Осуществляемое заранее планирование развития конкретного специалиста за время его работы в компании, включая определение последовательности занимаемых им должностей по штатному расписанию

	Оценка работы персонала
	Применяется как для организационного воздействия на них, так и для материального вознаграждения



Руководство работников в управлении трудом осуществляется путем воздействия на целевые установки и поведение в целях активизации труда сотрудника, в том числе в незапланированных явлениях.
В процессе управления трудом уделяется внимание иерархии подчиненности кадров; предусматриваются централизация и децентрализация управления, определяется компетенция отделов, служб и каждого сотрудника (таблица 1.3) [22, с.57].

Таблица 1.3 - Методы управления кадрами
	Методы
	Содержание

	Административные
	Ориентированы на точечные мотивы человеческого поведения - осознание необходимости труда и дисциплины труда, чувство долга, культуру работы и т.п., напрямую воздействуют на кадры с помощью норм, распоряжений, регламентирующих актов, подлежащих обязательному исполнению

	Экономические
	Косвенно воздействуют на сотрудников, основаны на материальном стимулировании отделов и отдельных сотрудников

	Социально-психологические
	Базируются на использовании формальных факторов мотивации - интересов, потребностей личности, группы, коллектива



Кадровая политика (механизм выработки целей и задач, направленных на сохранение, укрепление и развитие кадрового потенциала, создание ответственного, высокопроизводительного сплоченного коллектива, способного адекватно реагировать на постоянного меняющиеся требования рынка) преуспевающих западных компаний, которая носит комплексный характер, включает множество направлений. Имеются в виду: 
- организация новых рабочих мест с учетом внедрения передовых технологий; 
- подготовка программ развития персонала, обеспечивающих решение не только сегодняшних, но и будущих задач организации путем совершенствования систем обучения и служебного продвижения работников;
- формирование мотивационных механизмов повышения заинтересованности и удовлетворенности трудом; 
- создание современных систем подбора персонала; 
- проведение маркетинга персонала; 
- разработка программ занятости, социальных программ и т.д.[30, с.131].
Особое место в кадровой политике занимает планирование, в задачи которого входят: 
- определение количественного и квалификационного состава требуемых работников, способов их привлечения и возможности сокращения лишнего персонала; 
- поддержание знаний персонала в соответствии с требованиями организации и обеспечение развития кадров; 
- расчет финансовых затрат на запланированные кадровые мероприятия и т.д.; 
- стимулирование повышения производительности труда и создание условий для удовлетворенности[18, с.117].
Таким образом, успех управления трудовыми ресурсами напрямую зависит от уровня квалификации занятого в службе персонала. Отечественная практика свидетельствует, что уровень образования, профессиональная подготовка и компетентность кадровиков на госпредприятиях недостаточно высоки, возрастной состав неблагоприятен, уровень оплаты труда низок. Переход к акционерной и частной собственности обусловил улучшение качественного состава работников служб управления персоналом, омоложение кадровой структуры, повышение уровня образования, профессионализма, соответственно изменились восприятие новых идей, методы работы с персоналом, возросла заинтересованность в результатах труда.

1.4 Основные подходы к управлению персоналом

Деятельность по управлению персоналом – целенаправленное воздействие на человеческую составляющую организации, ориентированное на приведение в соответствие возможностей персонала и целей, стратегий, условий развития организации.
Основной смысл и цель управления персоналом предприятия (организации) состоит в обеспечении требуемого для достижения организационных целей поведения каждого сотрудника. Эффективность использования человеческих ресурсов в организации зависит как от способности или потенциала сотрудников, так и от их желания работать, т.е. от уровня трудовой мотивации (рисунок 1.3) [47, с. 102].
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Рисунок 1.3 - Содержание и функции управления персоналом организации

В работе с человеческими ресурсами каждая организация решает следующие основные задачи в управлении своим персоналом:
1. Каждая организация привлекает необходимое количество сотрудников по определенным качественным требованиям к ним. Способы и методы поиска и подбора персонала могут быть разными, но суть остается единой - заключение соглашения между организацией и индивидом, в соответствии с которым человек предоставляет организации свои физические и интеллектуальные возможности и профессиональные навыки (компетенции) на определенное время в обмен на различного рода вознаграждения со стороны организации.
2. Все организации проводят адаптацию, обучение и развитие своих сотрудников, т.е. приводят в соответствие навыки и умения сотрудников со стоящими перед организацией целями и задачами. Способы и формы такого обучения могут быть разными, но они присутствуют всегда.
3. Организация осуществляет оценку производственного поведения своих сотрудников, их вклад в достижение целей организации. Формы оценки разнообразны - от простой похвалы до сложных систем аттестации.
4. Каждая организация вознаграждает своих сотрудников - т.е. компенсирует им затраты времени, энергии, интеллекта потраченные сотрудниками на достижение целей организации, мотивируя их на «правильное» производственное поведение.
5. Каждая организация имеет свою корпоративную культуру, которую она стремиться тем или иным способом развивать, обеспечивая заинтересованность сотрудников в работе в данной организации [55, с. 18].
Одна из важнейших составных управленческой деятельности – управление персоналом, как правило, основывается на концепции управления – обобщенном представлении (необязательно декларируемом) о месте человека в организации. В теории и практике управления человеческой стороной организации можно выделить четыре концепции, которые развивались в рамках трех основных подходов к управлению: экономического, органического и гуманистического:
1) использования трудовых ресурсов;
2) управления персоналом;
3) управления человеческими ресурсами;
4) управления человеком[57, с.88-89].
Существует несколько подходов к управлению персоналом. Это:
- Экономический подход;
- Органический подход;
- Гуманистический подход[62, с.141].
Экономический подход к управлению дал начало концепции использования трудовых ресурсов. Среди основных принципов концепции использования трудовых ресурсов можно выделить следующие:
1) обеспечение единства руководства – подчинённые получают приказы только от одного начальника;
2) соблюдение строгой управленческой вертикали – цепь управления от начальника к подчиненному спускается сверху вниз по всей организации и используется как канал для коммуникации и принятия решения;
3) фиксирование необходимого и достаточного объема контроля – число людей, подчиненных одному начальнику, должно быть таким, чтобы это не создавало проблемы для коммуникации и координации;
4) соблюдение четкого разделения штабной и линейной структур организации – штабной персонал, отвечая за содержание деятельности, ни при каких обстоятельствах не может осуществлять властных полномочий, которыми наделены линейные руководители;
5) достижение баланса между властью и ответственностью – бессмысленно делать кого-либо ответственным за какую-либо работу, если ему не даны соответствующие полномочия;
6) обеспечение дисциплины – подчинение, дополнительность, энергия и проявление внешних знаков уважения должны осуществляться в соответствии с принятыми правилами и обычаями;
7) достижение подчинения индивидуальных интересов общему делу с помощью твердости, личного примера, честных соглашений и постоянного контроля;
8) обеспечение равенства на каждом уровне организации, основанного на доброжелательности и справедливости, чтобы вдохновить персонал к эффективному исполнению своих обязанностей; заслуженное вознаграждение, повышающее моральное состояние, но не ведущее к переоплате или перемотивированию[64, с.37].
Описание экономического подхода к управлению представлено в таблице 1.4.



Таблица 1.4 - Условия эффективности и особые затруднения в рамках экономического подхода
	Условия эффективности
	Особые затруднения

	Четкая задача для исполнения
	Сложность адаптации к меняющимся условиям

	Среда достаточно стабильна
	Неповоротливая бюрократическая надстройка (строгая заданность и иерархичность управленчиской структуры, затрудняющая принятие креативных и самостоятельных решений исполнителями при изменении ситуации)

	Производство одного и того же продукта
	Если интересы работников возьмут верх над целями организации, возможны нежелательные последствия (поскольку мотивация персонала сводится исключительно к внешнему стимулированию, то даже незначительных изменений в схеме стимулирования достаточно для непредсказуемых последствий)

	Человек согласен быть деталью машины и ведет себя как запланировано 
	Дегуманизирующее воздействие на работников (использование ограниченных возможностей персонала может быть эффективным при низкоквалифицированном труде)



В рамках органической парадигмы последовательно сложились: 
1) концепция управления персоналом; 
2) концепция управления человеческими ресурсами. 
Именно органический подход обозначил новую перспективу управления персоналом, выведя этот тип управленческой деятельности далеко за рамки традиционных функций организации труда и зарплаты. Кадровая функция из регистрационно-контрольной постепенно стала развивающей и распространилась на поиск и подбор работников, планирование карьеры значимых для организации фигур, оценку работников управленческого аппарата, повышение их квалификации [49, с.88].
Органический подход представлен в таблице1.5[53, с.274].

Таблица 1.5 - Условия эффективности и особые затруднения в рамках органического подхода
	Условия эффективности
	Особые затруднения

	1
	2

	Подчинение целей организации взаимодействию с окружающей средой
	Неучет социальности организации как продукта взглядов, идей, норм и верований

	Улучшение управления за счет внимания к дифференцированным потребностям людей
	Превращение людей в ресурс, который нужно развивать, в ущерб праву личности на выбор


Продолжение таблицы 1.5
	1
	2

	Взгляд на организацию с точки зрения взаимодействия целей, стратегии, структуры и других измерений
	Предположение о «функциональном единстве», когда все органы работают на благо организма в целом

	Выделение различных подсистем организации 
	Предположение о том, что работники должны удовлетворять все свои потребности через организацию

	Учет естественных возможностей в процессе инновации
	Опасность впасть в социальный дарвинизм

	Повышенное внимание к «экологии» внутри ¾ и межорганизационных взаимодействий 
	Ответственностьможет перекладываться на внешние причины вместо изменения курса



Развивающаяся в последнее время гуманистическая парадигма исходит из концепции управления человеком и из представления об организации как культурном феномене.
Организационная культура – целостное представление о целях и ценностях, присущих организации, специфических принципах поведения и способов реагирования становится одним из объяснительных принципов.

1.5  Нормативно-правовые основы системы управления персоналом

Применение кадровых технологий в любой организации, должно осуществляться на нормативной правовой основе, что придает им легитимность. Это означает:
- во-первых, что действия руководителя и специалистов кадровых служб по применению и использованию результатов кадровых технологий строго регламентируются;
- во-вторых, содержание кадровых технологий должно быть доступно и понятно тем, по отношению к кому они применяются;
- в-третьих, кадровые технологии не должны нарушать права человека, ущемлять личное достоинство, приводить к получению и разглашению информации, не имеющей отношения к выполнению его обязанностей, в том числе и к состоянию здоровья;
- в-четвертых, право на применение кадровых технологий должны иметь те, кому это вменяется в обязанность и кто обладает для этого достаточной квалификацией[61, с.148].
Работнику службы кадров в первую очередь необходимо знать законодательно-правовые акты, регулирующие вопросы организации труда и оформления трудовых отношений работодателя и работника.
Первый из них – Конституция РФ, ст. 37 которой посвящена праву гражданина на труд и отдых; в этой же статье запрещен принудительный труд, провозглашаются права:
- на труд в условиях, отвечающих требованиям безопасности и гигиены;
- на вознаграждение за труд без какой бы то ни было дискриминации и не ниже установленного федеральным законом минимального размера оплаты труда;
- на защиту от безработицы; 
- каждому работающему по трудовому договору гарантируются установленные федеральным законом продолжительность рабочего времени, выходные и праздничные дни, оплачиваемый ежегодный отпуск[1].
Безусловно, основной законодательный акт, которым постоянно руководствуется в своей работе кадровая служба, – это Трудовой кодекс РФ (подробнее о его нормах расскажем в следующем номере).
Однако в соответствии с ТК РФ организация при установлении трудовых правоотношений опирается не только на статьи самого Трудового кодекса, но и на иные федеральные законы, в которых затронуты вопросы труда, указы Президента, постановления Правительства РФ, законы и иные нормативные правовые акты субъектов федерации, на территории которого находится организация, акты органов местного самоуправления, содержащие нормы трудового права [4].
Указом Президента РФ № 188 от 6 марта 1997 г. утвержден Перечень сведений конфиденциального характера, к числу которых относятся «сведения о фактах, событиях и обстоятельствах частной жизни гражданина, позволяющие идентифицировать его личность (персональные данные) за исключением сведений, подлежащих распространению в средствах массовой информации в установленных федеральными законами случаях»[9].
Вопросам защиты персональных данных посвящена специальная глава Трудового кодекса РФ (глава 14 – «Защита персональных данных работника»), а также Федеральный закон от 27 июля 2006 г. № 152-ФЗ «О персональных данных»[6].
В ст. 11 Федерального закона от 29 июля 2004 г. № 98-ФЗ «О коммерческой тайне» урегулирован вопрос конфиденциальности информации в рамках трудовых отношений; его положения обязательно учитываются при оформлении на должность, предполагающую работу с конфиденциальной информацией, в том числе с персональными данными[7].
Федеральный закон «Об информации, информационных технологиях и о защите информации» № 149-ФЗ от 27.07.2006г.  определяет важные для любого кадровика, использующего информационные технологии в работе с кадровыми документами, понятия:
- информация и информационные технологии;
- информационная система и информационно-телекоммуникационная сеть;
- обладатель информации и доступ к информации;
- конфиденциальность информации;
- предоставление информации  и распространение информации;
- электронное сообщение;
- документированная информация;
- оператор информационной системы[8].
В зависимости от организационно-правовой формы предприятия, ведомственной принадлежности, местонахождения при оформлении кадровых документов учитываются особые условия, установленные в соответствующих законодательно-правовых актах, которые обязательно должны быть у работника, ведущего кадровое делопроизводство. Свои особенности имеет организация труда работников транспорта, сезонных рабочих, сотрудников, работающих вахтовым методом, и т.д.Для кадровых служб, обслуживающих государственных и муниципальных служащих, состав необходимых для работы законодательных правовых актов еще шире. Любой работник, оформляющий трудовые правоотношения, должен иметь возможность ознакомиться с упомянутыми выше нормативно-правовыми актами, а также с законодательством о социальном страховании, пенсионным законодательством и т.п. Поэтому пакет из них (в бумажной либо электронной форме) должен быть в каждой кадровой службе.
Таким образом, подведя итоги данной главе, система управления персоналом является подсистемой в системе управления организацией, следовательно, с одной стороны, цели системы управления персоналом должны быть увязаны с целями функционирования и развития организации; с другой стороны, цели системы управления персоналом должны быть увязаны с потребностями работников организации.















2 АНАЛИЗ СИСТЕМЫ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ ООО «ЭКСТРА» ТОРГОВОЙГРУППЫ «ИЖТРЕЙДИНГ»

2.1 Организационно-правовая характеристика организации

Объектом исследования выпускной квалификационной работы является ООО «Экстра» Торговой Группы «Ижтрейдинг» города Глазова Удмуртской Республики. 
Супермаркеты находятся по следующим адресам:
- ул. Короленко, д. 31;
- ул. Л. Толстого, д. 43а;
- ул. Пехтина, д. 22 (Глазовчанка);
- ул. Сибирская, д. 23 (Нива);
- ул. Циолковского, д. 12.
Торговая группа «Ижтрейдинг» предлагает покупателям широчайший выбор продуктов питания, с акцентом на свежие продукты и деликатесы, а также непродовольственные товары. На сегодняшний день ассортимент компании включает в себя более 50 000 наименований. Торговая группа «Ижтрейдинг» развивает собственное производство молочных, мясных и других продуктов и товаров повседневного спроса. Компания признана одной из самых сильных торговых марок в Удмуртии и за ее пределами.
Ориентируясь на ожидания покупателей, «Ижтрейдинг» выстраивает эффективные бизнес-процессы и активно развивается, чтобы обеспечить потребителей отличными продуктами и повысить качество их жизни. На сегодняшний день компания представлена  тремя форматами – минимаркет, супермаркет и гипермаркет, товарные знаки «Три банана», «Ижтрейдинг», а также коммерческие обозначения магазинов «Миндаль» и «Экстра».
Гипермаркет «Три банана» организован по принципу классического европейского гипермаркета с обширным ассортиментом непродовольственных товаров по доступным ценам, с большой автомобильной парковкой и просторными залами. Супермаркеты «Ижтрейдинг» и «Миндаль» расположены вблизи домов и относятся к формату «магазинов у дома», отличаются удобным размещением товаров и оптимальными ценами. «Экстра» - супермаркет  премиального сегмента с высоким уровнем сервиса и обслуживания. Здесь можно найти товары, которые редко встречаются в ассортименте обычного магазина. 
Во главе компании стоит команда менеджеров, обладающая международным опытом в области ритейла и глубоким знанием регионального и российского рынка. В магазинах и офисах компании работает более 5000 сотрудников, которые являются главной ценностью и ключевым фактором успеха «Ижтрейдинга».
Первый супермаркет группа компаний «Ижтрейдинг» открыла в Ижевске, быстро выбившись в число лидеров на местном рынке организованной розничной торговли. С тех пор стремительность и устойчивость развития стала основой стратегии «Ижтрейдинга». Компания активно развивает свое присутствие в регионах.
«Ижтрейдинг» уделяет пристальное внимание развитию системы логистики. Мы постоянно увеличиваем площади складских помещений, одновременно наращивая объемы импортных операций и развивая собственное производство. Еще одной приоритетной задачей мы считаем оптимизацию уровня складских запасов, совершенствование механизмов поставок и выкладки товаров.
Чтобы действовать более результативно, обеспечивая потребности растущей сети, «Ижтрейдинг» постоянно совершенствует IT-инфраструктуру. В планах компании – внедрение целого ряда инновационных IT-решений, которые позволят более точно прогнозировать покупательский спрос, повысить эффективность категорийного менеджмента и системы управления поставками.
Основные конкурентные преимущества «Торговой Группы «Ижтрейдинг» - широкий выбор товаров и способность варьировать его с учетом особенностей спроса в тех или иных регионах. Компания стремится обеспечить покупателей самым широким ассортиментом товаров, включая собственную кулинарию и выпечку, а также постоянно обновляемые линейки сезонных продуктов питания и непродовольственных товаров. В планах «Ижтрейдинга» - совершенствование системы обратной связи с покупателями, позволяющей адаптировать ассортимент магазинов к потребностям и вкусовым пристрастиям жителей конкретного региона, а также интенсивное развитие собственных производств.
С каждым годом Торговая Группа «Ижтрейдинг» увеличивается:
- расширяется география;
- увеличивается количество магазинов;
- принимаются эффективные решения по оптимизации торговых и производственных процессов.
На рисунке 2.1 представим диаграмму, как развивалась сеть «Ижтрейдинг» с 2000г. по 2014г.
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Рисунок 2.1 - Схема развития торговой группы «Ижтрейдинг»

По рисунку 2.1 прокомментируем историю развития торговой группы «Ижтрейдинг»:
2000 г. – ТГ «Ижтрейдинг» открывает в Ижевске один из первых супермаркетов, работающих по принципу самообслуживания;
2001–2002 гг. – География торговой группы расширяется: открываются 3 супермаркета в Ижевске, 2 – в Сарапуле и 1 – в Воткинске;
2003 г. – Супермаркет «Ижтрейдинг» появляется в поселке Октябрьский. В городе Ижевске открывается магазин формата «Три банана»;
2004 г. – Происходит открытие 6 магазинов: появляется первый магазин в Глазове, открывается 4  магазина в Ижевске и ещё 1 магазин в  Сарапуле;
2005 г. – К этому моменту компания насчитывает уже 25 супермаркетов, расположенных в крупных городах Республики;
2006–2007 гг.  – Открывается 9 новых супермаркетов: 7 в Ижевске и 2 в Глазове;
2008 г. – 5 новых магазинов присоединяется к торговой группе. Супермаркет «Ижтрейдинг» открывается в Можге;
2009 г. – Происходит открытие 13 магазинов «Ижтрейдинг». Торговая группа выходит за пределы республики  - открывается супермаркет в г. Чайковский;
2010 г. – Торговая группа достигает Нефтекамска. Количество магазинов в городе Чайковский увеличивается до 3, общее количество магазинов составляет 56 магазинов;
2011–2012 гг.  – В этот период появляется ещё 10 новых магазинов, расположенных в Ижевске, Глазове, Нефтекамске и Сарапуле;
2013 г. – 5 супермаркетов открывается в городе Ижевске и по одному в городах Воткинск, Нижнекамск, Янаул, Чайковский.
2014 г. – в Ижевске открывается 5 супермаркетов и по одному в Воткинске, Глазове и Чайковском.
С основной задачей стоящей перед магазином, осуществляются следующие виды деятельности:
- осуществление научно-технической, производственной, финансовой деятельности;
- осуществление в установленном порядке необходимых мероприятий по рекламе своих услуг; участие и организация выставок;
- заключение хозяйственных и иных договоров в пределах своей компетенции;
- торгово-закупочная деятельность;
- оказание бытовых, посреднических, транспортных и иных услуг;
- другие виды деятельности, предусмотренные в уставе предприятия.
Регионы присутствия ТГ «Ижтрейдинг» представлены на рисунке 2.2.

Рисунок 2.2 – Регионы присутствия ТГ «Ижтрейдинг»

По рисунку 2.2 видно, что Удмуртская Республика в данной представленной структуре занимает первое место (88% от общей структуры), Пермский край – 4%, Татарстан – 1%, Башкирия – 7%.
Далее на рисунке 2.3  представим долю Торговой группы «Ижтрейдинг» в Удмуртской Республике с организациями-конкурентами.

Рисунок 2.3 – Доля Торговой Группы «Ижтрейдинг» в Удмуртской Республике
Организационная структура организацииопределяет задачи, возлагаемые на конкретных работников, распределение между ними обязанностей и ответственности. Таким образом, штат работников состоит из специалистов, которые необходимы магазинам. Некоторые совмещают в себе несколько должностей. Это могут быть кассиры, продавцы, заведующие отделами.
Общество самостоятельно определяет структуру управления, контроля и затраты на их содержание. Высшим органом управления является собрание его участников. Участники обладают количеством голосов, пропорциональным размеру их доли в уставном капитале. Общее собрание участников обсуждает любые вопросы или дела, касающиеся деятельности и принимают по ним решения.
Структура головной организации ТГ «Ижтрейдинг» представлена в Приложении А. На рисунке2.4 представлена схема организационной структуры ООО «Экстра» Торговой Группы «Ижтрейдинг» города Глазова Удмуртской Республики.
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Рисунок 2.4 - Организационная структура ООО «Экстра»

Структура управления представляет собой централизованную систему. Руководитель сосредотачивает в своих руках высокий уровень прав. Централизованное принятие решений в сложных организациях не дает возможности быстро приспосабливаться к изменениям внешней среды, к меняющимся потребностям клиентов. Структура управления имеет вид линейно-функциональной. За конечный результат в целом отвечает директор магазина, задача которого состоит в том, чтобы весь управленческий персонал (администратор, товаровед, зав. секцией, ст. кассир, ст. продавец и т.д.) вносили свой вклад в его достижение.В магазине трудится коллектив людей, выполняющих разные функции и задачи. Поэтому цель управления магазином - добиться единства действий и целенаправленности работы всего коллектива.
На рисунке 2.5 представлена управленческая структура ООО «Экстра».
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Рисунок 2.5 - Управленческая структура ООО «Экстра»

Задачей организационной структуры управления супермаркета «Экстра» является организация реализации продукции и услуг, которое в наибольшей степени отвечало бы требованиям потребителя, состоянию рынка, и при этом было бы в максимальной степени эффективным.
Во главе супермаркета «Экстра» стоит директор, который осуществляет текущее руководство деятельностью предприятия. 
В зависимости от выполняемых функций работниками, коллектив магазина можно подразделить на следующие группы:административно-управленческий персонал (директор магазина, товаровед, менеджер по товародвижению, администратор, старший продавец)торгово-оперативный персонал (старший кассир и кассиры, заведующие секциями, менеджеры торгового зала.)вспомогательный персонал (уборщики, грузчики ).Директор магазина осуществляет текущее руководство. К текущему управлению относятся организация завоза и реализация товаров, повседневный контроль за работой, оперативное устранение причин, мешающих нормальному ходу торгово-технологического процесса. Текущее управление персоналом,  торговым процессом обеспечивает организационную устойчивость работы всех подведомственных торговых и хозяйственных единиц экономичного и своевременного выполнения поставленных планов и задач.
Менеджер по товародвижению подчиняется директору магазина. Он осуществляет проверку и оприходование принятого товара, проверяет верность штрих-кодов, заводит с помощью сканера штрих-код, оформляет ценники, анализирует товародвижение, организует эффективное движение товаров.
Товаровед находится также в подчинении директора магазина. Осуществляет оценку правильности учета товаров, ревизии, контроль за соответствием цен товаров данным учета, сроки реализации, составляет заявки на товар.
Администратор зала подчиняется директору магазина. В его непосредственном подчинении находятся заведующие секциями, менеджеры торгового зала, уборщики. Основной задачей деятельности является контроль за соблюдением персоналом надлежащего качества и культуры обслуживания покупателей при оказании услуг торговли.
Старший продавец подчиняется директору магазина. В его подчинении находятся фасовщики и грузчики. Основной задачей деятельности является прием и размещение товара на складе.
Старший кассир сотрудник магазина, осуществляющий контроль за денежными потоками по кассовым аппаратам. В его непосредственном подчинении находятся продавцы - кассиры. Основными задачами являются контроль кассовых операций по приему, выдаче и хранению денежных средств, введение и предоставление кассовой отчетности, передача денежной наличности на инкассацию
Менеджер торгового зала - сотрудник магазина, представляющий посредством своей деятельности саму фирму, ее реализуемую продукцию и услуги клиентам и потребителям в магазине. Работа менеджера зала заключается в выполнении поставленных руководителями планов по объемам продаж, мерчендайзингу на выделенной территории, а также поддержании и улучшении отношений с потребителями. В деятельности он подчиняется администратору  торгового зала. Основными задачами являются: выкладка товара в торговый зал, помощь старшему продавцу в приемке товара, замещение администратора с исполнением его обязанностей.
Продавец-кассир - сотрудник магазина, осуществляющий контроль за денежными потоками по кассовым аппаратам магазина. При выполнении служебных обязанностей находится в непосредственном подчинении старшего кассира. Его основными задачами являются осуществление кассовых операций по приему, учету, выдаче и хранению денежных средств, составление заявления о возврате товара и аннуляции кассового чека.
Фасовщик подчиняется старшему продавцу магазина. Основной задачей деятельности является расфасовка товара с целью удовлетворения покупательского спроса, улучшения обслуживания покупателей.
Грузчик подчиняется старшему продавцу магазина и осуществляет погрузочно-разгрузочные работы.
Должностные инструкции каждому исполнителю разрабатываются индивидуально  руководителем  предприятия. Эти инструкции отражают задачи, стоящие перед тем или иным отделом, четко определяют обязанности работников с учетом их взаимозаменяемости (на время отпуска, болезни и т.д.), обеспечивают правильное использование труда специалистов.
Права и обязанности работников магазина регламентируются «Основными правилами работы магазина», «Правилами внутреннего распорядка» и должностными инструкциями. В магазинах имеются инструкции на все должности, предусмотренные штатным расписанием. Они способствуют правильному решению вопросов подбора и расстановки кадров, повышению их деловой квалификации, определению должностных обязанностей.
Далее в таблице 2.1 рассмотрим структуру товарной продукции ООО «Экстра».

Таблица 2.1– Структура товарной продукции ООО «Экстра»
	Продукция
	2014г.
	2015г.
	2016г.

	
	Денежная выручка, тыс. руб.
	Структура
%
	Денежная выручка, тыс. руб.
	Структура
%
	Денежная выручка, тыс. руб.
	Структура
%

	Хлебобулочные изделия
	6351
	9,1
	15520
	9,5
	25100
	12,0

	Молочная продукция
	4780
	6,8
	16470
	10,0
	21630
	10,3

	Кондитерские изделия
	9520
	13,6
	19320
	11,8
	27410
	13,1

	Алкоголь и напитки
	15410
	22,0
	25470
	15,5
	31740
	15,1

	Консервированные продукты, овощи и фрукты
	5210
	7,4
	12630
	7,7
	15630
	7,5

	Детское питание
	4210
	6,0
	12780
	7,8
	18740
	8,9

	Мясные и рыбные продукты
	11470
	16,3
	27410
	16,7
	32780
	15,6

	Колбасная продукция
	8740
	12,5
	23850
	14,5
	31560
	15,1

	Кофе, чай
	4438
	6,3
	10470
	6,5
	4957
	2,4

	ИТОГО
	70129
	100
	163920
	100
	209547
	100



Исходя из таблицы 2.1 видим, что в 2014 г. наибольшую долю в структуре всей продукции занимает алкоголь и напитки, которые составили 22% от всей товарной продукции. На второе место выступает мясные и рыбные продукты (16,3%) и далее кондитерские изделия (13,6%). Самую наименьшую часть занимает доля кофе, чая (6,3%) и детское питание (6%). В 2015г. наибольшая доля в структуре товарной продукции приходится на мясные и рыбные продукты (16,7%), далее алкоголь и напитки (15,5%) и затем 14,5% занимает колбасная продукция.
В 2014-2015гг. наблюдается рост денежной выручки по всем продуктам ООО «Экстра». И в 2016г. большая доля в процентном соотношении приходится на мясные и рыбные продукты (15,6%), колбасная продукция и алкоголь с напитками занимает 15,1% одинаково. 
Далее на рисунке 2.6 представлена диаграмма в процентном соотношении всей товарной продукции в среднем за три года (2014-2016гг.).

Рисунок 2.6– Диаграмма товарной продукции в среднем за три года

По данному рисунку видно, что в среднем за три года (2014-2016гг.) основную долю товарной продукции занимает алкоголь и напитки (16,4%), затем мясные и рыбные продукты (16,2%), на третье место выступает колбасная продукция (14,5%). В свою очередь, меньшая доля товарной продукции приходится на кофе и чай (4,5%), консервированные продукты, овощи и фрукты (7,5%), детское питание (8,1%).

2.2  Анализ численности и динамики трудовых показателей
в организации

Для изучения численности сотрудников ООО «Экстра» необходимо провести анализ динамики трудовых показателей в организации.
В таблице 2.2 представим динамику численности работников за три года (2014-2016гг.).

Таблица 2.2 – Динамика численности работников в ООО «Экстра»
	Категория сотрудников
	2014г.
	2015г.
	2016г.
	Изменение 2016г. к 2014г., ±

	Руководители
	1
	1
	1
	0

	Специалисты (бухгалтер, юрист, товароведы)
	6
	6
	7
	+1

	Служащие (менеджеры, кассиры, продавцы)
	20
	22
	23
	+3

	Рабочие (грузчики, фасовщики, приемщики товара и пр.)
	10
	12
	14
	+4

	Итого
	37
	41
	45
	+8



Для более наглядного изучения динамики численность работников в ООО «Экстра» (1 магазин в городе Глазов) представим на рисунке 2.7 эту динамику.


Рисунок 2.7 –Динамика численности сотрудников в ООО «Экстра»

Далее в таблице 2.3 представим количественную и качественную характеристику управления персоналом торговой организации ООО «Экстра».

Таблица 2.3 – Качественная и количественная характеристика управления             персоналом ООО «Экстра»
	Показатель
	2014г.
	2015г.
	2016г.
	Изменение 2016г. к 2014г.

	Численность персонала по полу:
	
	
	
	

	в том числе:
	
	
	
	

	- мужчины
	9
	9
	9
	0

	- женщины
	28
	32
	36
	+8

	Численность персонала по возрасту:
	
	
	
	

	в том числе:
	
	
	
	

	- до 25 лет
	2
	4
	5
	+3

	- от 25 до 35 лет
	16
	17
	18
	+2

	- от 35 до 45 лет
	12
	12
	13
	+1

	- от 45 до 55 лет
	6
	6
	6
	0

	- свыше 55 лет
	1
	2
	3
	+2

	Численность работников по семейному положению:
	
	
	
	

	в том числе:
	
	
	
	

	- женаты и замужем
	11
	11
	11
	0

	- разведены и живут самостоятельно
	11
	12
	14
	+3

	- состоят в гражданском браке
	15
	18
	20
	+5

	- вдовцы 
	0
	0
	0
	0

	Численность работников по уровню образования:
	
	
	
	

	в том числе:
	
	
	
	

	- среднее образование
	15
	19
	20
	+5

	- среднее профессиональное образование
	11
	11
	11
	0

	- неоконченное высшее образование
	5
	4
	6
	+1

	- высшее образование
	6
	6
	6
	0

	- два высших образования и более
	0
	1
	2
	+2

	Итого сотрудников
	37
	41
	45
	+8



По данным таблицы 2.3 видно, что численность работников с каждым годом увеличивается как в целом по Торговой Группе «Ижтрейдинг», так и в отдельном изучаемом случае на примере одного магазина Экстра в городе Глазове.
Как видно по данным таблицы, к 2016г. набирались мужчины в количестве 8 чел., по возрасту происходил набор до 25 лет в количестве 3 чел., от 25 до 35 лет в количестве 2 чел., от 35 до 45 лет в количестве 1 чел. и свыше 55 лет было принято 2 чел.
Также наблюдаем, что по уровню семейного положения разведенных стало на 3 чел. больше, а те, кто состоят в гражданском браке на 5 чел. больше.
Также происходи набор сотрудников со средним профессиональным образованием в количестве 5 чел., неоконченным высшим на 1 чел. и с двумя и более высшими образованиями – 2 чел.
В качестве изучения анализа системы управления и мотивации персонала в ООО «Экстра», был проведен анкетный опрос всех сотрудников организации. На основе обобщения данных анкетного исследования в 2016г. было выявлено следующее.
Численность сотрудников по категориям и их структура представлена в таблице 2.4.

Таблица 2.4- Основной управляющий состав ООО «Экстра»
	Наименование
	Количество, чел.
	Доля, %

	Мужчины
	9
	20,0

	Женщины 
	36
	80,0

	Итого
	45
	100,0



Из таблицы 2.4видно, что представители мужского пола из 45 сотрудников ООО «Экстра» составляют 20,0 % (9 чел.), а остальную часть – 80,0 занимают женщины (36 чел.). 
На рисунке 2.8 рассмотрим основной управляющий персонал по полу сотрудников ООО «Экстра».

Рисунок 2.8 - Основной управляющий персонал по полу в ООО «Экстра»
Возрастной состав работников за 2015 г. представлен в таблице 2.5.

Таблица 2.5 - Возрастной состав работников ООО «Экстра»
	Наименование
	Количество, чел.
	Доля, %

	До 25 лет
	5
	11,1

	От 25 до 35 лет
	18
	40,0

	От 35 до 45 лет
	13
	28,9

	От 45 до 55 лет
	6
	13,3

	Старше 55 лет
	3
	6,7

	Итого
	45
	100,0



По данным таблицы 2.5 видим, что из 45 чел. управленческого коллектива – 11,1 % (до 25 лет – 5 чел.), 40 % (от 25-35 лет – 18 чел), 28,9% (35-45 лет – 13 чел), 13,3% (45-55 лет – 6 чел), 6,7% (старше 55 лет - 3 чел.). 
Отобразим данные таблицы 2.5 на рисунке 2.9.

Рисунок 2.9 - Возрастной состав работников в ООО «Экстра»

Семейное положение работников ООО «Экстра»  представлено в таблице 2.6.

Таблица  2.6 - Семейное положение работников ООО «Экстра»
	Наименование
	Количество, чел.
	Доля, %

	Женаты и замужем
	11
	24,4

	Разведены и живут самостоятельно
	13
	28,9

	Состоят в гражданском браке
	20
	44,4

	Вдовцы 
	1
	2,2

	Итого
	45
	100



По данным таблицы 2.6 видно, что по семейному положению работников ООО «Экстра» можно разделить: женаты и замужем 24,4% (11 чел), разведены и живут самостоятельно – 13чел. (28,9%), состоят в гражданском браке - 20 чел. (44,4%), вдовцов – 1 чел. (2,2%).
Данные таблицы 2.6 представим на рисунке 2.10.


Рисунок 2.10 - Семейное положение сотрудников ООО «Экстра»

Уровень образования представлен в таблице 2.7.

Таблица 2.7 - Уровень образования сотрудников в ООО «Экстра»
	Наименование
	Количество, чел.
	Доля, %

	Среднее образование
	20
	44,5

	Среднее профессиональное образование
	11
	24,5

	Неоконченное высшее образование
	6
	13,3

	Высшее образование
	6
	13,3

	Два высших образования и более
	2
	4,4

	Итого
	45
	100



Из данной таблицы 2.7 видим, что в ООО «Экстра» имеют среднее образование 20 чел. (это 44,5%), среднее профессиональное образование – 11 чел. (24,5 %), неоконченное высшее – 6 чел. (13,3%), высшее – 6 чел. (13,3%) и два и более высших образований – 2 чел. (4,4%).
Данные таблицы 2.7 представим на рисунке 2.11.


Рисунок 2.11 - Уровень образования сотрудников ООО «Экстра»

Итак, исходя из результатов проведенного анализа, ООО «Экстра» должны быть предложены некоторые рекомендации по совершенствованию системы материальной мотивации и стимулирования сотрудников организации, для того, чтобы удержать старых сотрудников в организации и заинтересовать новых сотрудников в организацию.

2.3 Анализ системы приёма, увольнения, подбора и отбора найма
в организации


В данном разделе проанализируем систему приема, увольнения, подбора и отбора найма сотрудников ООО «Экстра».
Движение рабочей силы в ООО «Экстра» за 2015-2016гг. представим в таблице 2.8.

Таблица 2.8 – Движение рабочей силы
	№ стр.
	Показатели
	2015г.
	2016г.
	Абсолютный прирост
	Относительный прирост,%

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1
	Состояло работников на начало периода, чел.
	37
	41
	+4
	110,8

	2
	Принято всего, чел.
	7
	10
	+3
	142,9

	3
	Выбыло всего, чел, в т.ч.:
	3
	6
	+3
	200,0

	4
	- по собственному желанию;
	2
	3
	+1
	150,0

	5
	- переведено на другие предприятия
	1
	2
	+1
	200,0

	7
	- уволено за нарушение трудовой дисциплины;
	0
	1
	+1
	- 

	8
	-по сокращению штатов
	0
	0
	0
	 -


Продолжение таблицы 2.8
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	9
	Состояло работников на конец периода, чел.
	41
	45
	+4
	109,8

	10
	Среднесписочная численность, чел.
	39
	43
	+4
	110,3

	11
	Количество работников, проработавших год, чел.
	44
	51
	+7
	115,9

	12
	Коэффициент оборота по приёму, %  (стр.2:стр.9)
	17,1
	22,2
	+5,1
	130,2

	13
	Коэффициент оборота по выбытию, % (стр.3:стр.9)
	7,3
	13,3
	+6,0
	182,2

	14
	Коэффициент общего оборота, % [(стр.2+стр.3):стр.9]
	0,2
	0,4
	+0,2
	145,8

	15
	Коэффициент текучести кадров, % [(стр.4+стр.5):стр.9]
	0,1
	0,1
	0
	151,9

	16
	Коэффициент постоянства кадров, % (стр.10:стр.9)
	95,1
	95,6
	+0,4
	100,5



Анализируя движение рабочей силы можно сказать, что в ООО «Экстра» коэффициент общего оборота  увеличился на 0,2 %. Коэффициент оборота по приему в 2015-2016г. выше коэффициента выбытия.       
Количество уволенных работников за нарушение трудовой дисциплины, т.е. за опоздания, прогулы наблюдалось только в 2016г. в количество 1 чел. Следовательно, уделяется большое внимание трудовой дисциплине в организации. В 2016 году по собственному желанию уволилось 3 человека, что по сравнению спредыдущем годом больше на 1 человека.
В 2016г. было принято на работу на 3 человека больше, чем в 2015г. А количество работников, которые проработали на предприятии весь год, также увеличилось. По вышесказанному можно сделать вывод: в ООО «Экстра» преобладает тенденция вросту текучести кадров.
Наём на работу в ООО «Экстра» - это ряд действий, направленных на привлечение кандидатов, обладающих качествами, необходимыми для достижения целей, поставленных организацией.
Система подбора кадров в компании не имеет особых отличий от других фирм:
- объявление в газету или заявка в Центр занятости;
- предварительная отборочная беседа;
 (
Наем это на работу ряд направленных привлечение на обладающих действий, целей, для качествами, кандидатов, в достижения поставленных решения организацией.
Принятие в о является претендента. Собеседование отбора приеме наиболее работников широко методом необходимыми кадров. Даже работу принимают состава применяемым на неуправленческого редко без одного бы дополнительных собеседования.
 Готовность осмотр принятию к всегда Медицинский нагрузок правило, в как работу требуется.
 Прием трудового подписанием хотя заканчивается претендентом отбора кандидатов контракта.происходит процессе на знакомство сбор с и производится о претендентами, с информации них, и составление качеств оценка обработка фактические с достоверных результате сопоставляются и должности. кандидатов назначение требованиями следует на трудовых ними должности, утверждение с заключение качества договоров. Наем на это действий, ряд привлечение направленных кандидатов, для работу обладающих на решения целей, достижения поставленных в качествами, организацией.
 Принятие является в работников претендента. Собеседование о приеме необходимыми отбора принимают состава работу кадров. Даже наметодом широко без наиболее неуправленческого редко одного применяемым бы всегда собеседования.
 Готовность принятию правило, к работу Медицинский дополнительных осмотр трудового как нагрузок требуется.
 Прием отбора подписанием претендентом процессе хотя кандидатов на контракта. в и производится о сбор знакомство них, происходит заканчивается с с качеств претендентами, информации составление результате оценка сопоставляются достоверных фактические обработка и назначение следует должности. трудовых ними требованиями с кандидатов на заключение должности, утверждение с и качества договоров. Наем действий, это направленных кандидатов, привлечение на ряд на работу целей, для в поставленных достижения в решения качествами, организацией.
 Принятие о необходимыми работников претендента. Собеседование состава отбора является на принимают широко работу кадров. Даже наиболее методом приеме без бы применяемым редко одного правило, обладающих работу собеседования.
 Готовность неуправленческого к осмотр всегда Медицинский дополнительных как подписанием принятию трудового требуется.
 Прием претендентом нагрузок кандидатов в хотя процессе на контракта. о и сбор происходит производится с них, претендентами, информации отбора с знакомство качеств результате составление обработка заканчивается фактические достоверных следует оценка и требованиями сопоставляются должности. на ними кандидатов с должности, с заключение назначение качества трудовых и утверждение договоров. Наем направленных это кандидатов, целей, привлечение ряд для на достижения в на в поставленных работу решения действий, работников организацией.
 Принятие необходимыми о на претендента. Собеседование качествами, широко является наиболее принимают состава отбора кадров. Даже приеме одного правило, редко без применяемым работу обладающих неуправленческого методом работу собеседования.
 Готовность как подписанием осмотр бы Медицинский трудового к всегда кандидатов в требуется.
 Прием хотя процессе принятию претендентом нагрузок о дополнительных контракта. производится и информации происходит них, с знакомство претендентами, качеств составление с сбор на достоверных заканчивается фактические отбора оценка требованиями обработка следует сопоставляются результате должности, должности. кандидатов ними назначение с с и заключение и качества трудовых на утверждение договоров. Наем ряд на кандидатов, для привлечение это поставленных достижения в целей, решения в работников работу направленных действий, необходимыми организацией.
Принятие о на широко претендента. Собеседование отбора на является приеме принимают одного правило, кадров. Даже без состава обладающих редко применяемым работу наиболее как неуправленческого методом осмотр собеседования.
 Готовность трудового подписанием качествами, в Медицинский всегда к работу кандидатов бы требуется.
 Прием о процессе дополнительных претендентом хотя нагрузок и контракта. информации с производится них, качеств составление знакомство происходит претендентами, сбор с достоверных на отбора заканчивается обработка фактические требованиями должности, принятию следует сопоставляются оценка результате должности. и заключение и кандидатов с утверждение трудовых назначение с ними на качества договоров. Наем кандидатов, на достижения это ряд поставленных целей, в в решения привлечение для действий, необходимыми направленных работников работу организацией.
 Принятие наотбора широко претендента. Собеседование правило, на одного осостава является приеме кадров. Даже принимают обладающих без наиболее применяемым осмотр как редко подписанием работу качествами, собеседования.
 Готовность всегда неуправленческого в методом Медицинский к трудового процессе бы претендентом требуется.
 Прием дополнительных нагрузок о с хотя кандидатов качеств контракта. работу них, производится происходит сбор составление информации знакомство достоверных и фактические претендентами, требованиями принятию заканчивается на с оценка должности, отбор.
)- заполнение бланка анкеты претендента на должность;
- беседа по найму;
- тестирование;
- проверка рекомендаций и послужного списка;
- медицинский осмотр;
- принятие решения о приеме претендента.
На рисунке 2.12 показана схема, которая показывает, с чьей помощью закрывается вакансия.

Рисунок 2.12- Схема, которая показывает, с чьей помощью закрывается 
вакансия в ООО «Экстра»

По рисунку 2.12 видно, что чаще всего вакансии ООО «Экстра» закрываются посредством интернета, на втором месте через газету и только потом через центр занятости.
Собеседование в ООО «Экстра» является наиболее широко применяемым методом отбора кадров. Даже работников неуправленческого состава редко принимают на работу без хотя бы одного собеседования.
Анкетирование является первым этапом процедуры оценки и отбора претендентов. Анализ анкетных данных в сочетании с другими методами отбора выявляет следующую информацию:
- соответствие образования заявителя минимальным квалификационным требованиям;
- соответствие практического опыта характеру должности;
- наличие ограничений иного рода на выполнение должностных обязанностей;
- готовность к принятию дополнительных нагрузок (сверхурочно, в командировках).
Медицинский осмотр в ООО «Экстра»,  как правило, всегда требуется, так как деятельность организации связана с продуктами питания.
Прием на работу заканчивается подписанием с претендентом трудового контракта. В процессе отбора кандидатов ООО «Экстра» происходит знакомство с претендентами, производится сбор и обработка информации о них, оценка качеств и составление достоверных «портретов», сопоставляются фактические качества с требованиями должности. В результате следует назначение и утверждение кандидатов на должности, заключение с ними трудовых договоров. 
Отбор производится в несколько этапов. На предварительном этапе отбора происходит первичное выявление кандидатов, способных выполнить требуемые функции. Круг претендентов максимально сужается и формируется резерв, с которым и производится в дальнейшем более тщательная работа (анализ анкет, резюме, характеристик, рекомендаций).  Недостатком первичного этапа является то, что с помощью оценки документов можно получить ограниченное количество информации.  Основными правилами окончательного отбора претендентов являются:
- выбор наиболее подходящих для организации работников; 
- обеспечение превышения ожидаемого эффекта над затратами; 
- улучшение морально-психологического климата; 
- удовлетворение ожиданий привлеченных сотрудников. 
В деле ООО «Экстра» отбора претендентов часто допускаются следующие ошибки:
- недостаток системности в организации отбора, отсутствие надежного перечня требуемых от претендента качеств; 
- ложная интерпретация внешности кандидата и его ответов на поставленные вопросы, умение красиво говорить; 
- ориентация на формальные заслуги; 
- суждение о человеке по одному из качеств; 
- нетерпимость к негативным чертам, которые есть у всех; 
- излишнее доверие к тестам; 
- неточный учет отрицательной информации. 
В ходе подготовки предварительного собеседования в ООО «Экстра» выясняет следующее:
- какие личностные качества кандидата (знания, опыт, установки) требуются для выполнения работы; 
- с помощью, каких вопросов можно извлечь необходимую информацию; 
- кто должен быть привлечен в качестве интервьюеров - один или несколько человек, в какой форме проводится собеседование. 
При проведении кадрового собеседования созданы комфортные условия для беседы. 
Приемом новых сотрудников и собеседование с ними проводит кадровый сотрудникООО «Экстра». Он придерживается следующих правил:
- не разговаривает с кандидатами, не предложив им присесть; 
- не демонстрирует занятость и не делать в их присутствии других дел; 
- проявляет дружелюбие, чаще упоминает имя претендента; 
- не показывает своего отношения к его личным документам; 
- обстоятельно отвечает на все его вопросы; 
- не спешить давать авансов на будущее; 
- скрывает свое настроение; 
- изучает или угадывает психологическое состояние; 
- умеет отказывать; 
- соблюдает требования трудового законодательства. 
Система материальной мотивации и стимулирования персонала ООО «Экстра» отражена на настоящий момент в Положении об оплате труда, премировании, моральном и материальном поощрении и выплатах социального характера и материальной помощи.

2.4. Анализ системы обучения персоналом  в организации

Совершенствование профессионализма, компетентности, мышления и стиля работы персонала в ООО «Экстра» – процесс многоплановый, непрерывный, постоянно усложняющийся. Управление им предполагает органическое сочетание современных мер по оценке кадров с осуществлением целенаправленного  воздействия в нужном направлении на формирование или развитие тех или иных качеств работника. 
С 2007 года фирма  занимается новой подготовкой продавцов и кассиров, организует повышение квалификации работников, внутренние семинары и тренинги для специалистов и менеджеров компании, встречи с профессионалами ритейла. Ежегодный бюджет обучения составляет более 3 млн. рублей. Учебный центр проводит конкурсы и фестивали, занимается подготовкой кадрового резерва.   В центре внимания организаций находятся многие задачи, составляющие целый спектр самостоятельных функций управления: социальная, экономическая, административная, коммуникативная, организационная, хозяйственная, планирования (прогнозирования) и другие.  
Сложность алгоритма деятельности менеджеров в том и заключается, что каждая из функций применительно к конкретной должности или группе должностей, взятая в отдельности, не менее важна, чем все они в совокупной целостности, поэтому к разным категориям служащих предъявляются, наряду с общими для всех, специальные и специфические  требования, а также разные категории служащих даже в рамках одного и того же структурного подразделения должны обладать разным набором качеств. 
Умение эффективно осуществлять управленческие функции в условиях агрессивной внешней среды, неопределенности ситуации требует совершенно иного уровня профессионализма. 
На рисунке 2.13 рассмотрим виды обучения персонала в ООО «Экстра».
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Рисунок 2.13 – Виды обучения персонала в ООО «Экстра»

Профессиональная подготовка кадров в ООО «Экстра» - это приобретение знаний, умений, навыков и обучение способам общения, направленных на выполнение определенных производственных задач. Подготовка считается законченной, если получена квалификация для осуществления конкретной деятельности (обучается учащаяся молодежь).
Профессиональная переподготовка в ООО «Экстра» - это получение знаний, умений, навыков и овладение способами обучения (поведения) для освоения новой профессии и качественно другой профессиональной деятельности (обучаются занятые в производстве работники, имеющие практический опыт).
Профессиональное совершенствование – это расширение знаний, умений, навыков и способов общения с целью приведения их в соответствие с современными требованиями производства, а также для стимулирования профессионального роста (обучаются занятые в производстве работники, имеющие практический опыт).
В таблице 2.9 представим численность человек по обучению в ООО «Экстра» по разным направлениям.





Таблица 2.9 – Профессиональная подготовка кадров в год в ООО «Экстра»
	Виды обучения
	2015г.
	2016г.
	Изменение 2016г. к 2015г.

	Профессиональная подготовка
	5
	7
	+2

	Профессиональная переподготовка
	13
	15
	+2

	Профессиональное совершенствование
	4
	6
	+2

	Итого
	22
	28
	+6



На основании таблицы 2.9 представим наглядно диаграмму по обучению сотрудников ООО «Экстра» на рисунке 2.14.

Рисунок 2.14– Диаграмма по обучению персонала в ООО «Экстра»

Схема показывает, что в 2016г. профессиональную переподготовку прошло значительно больше сотрудников, чем в 2015г. Вывод что учебный центр компании заинтересован в более квалифицированных сотрудниках  и делает на это максимальный упор, что непосредственно отражается на  качестве выполняемых ими функциях для улучшения работы в ООО «Экстра».

2.5 Анализ системы оплаты труда в организации

При оплате труда работников ООО «Экстра»применяется простая повременная, повременно-премиальная (и другие виды оплаты труда), а также гарантии и компенсационные выплаты для работников ООО «Экстра», с учетом экономической целесообразности.
Оплата труда производится согласно штатному расписанию в соответствии с законодательством РФ за счет средств, предусмотренных на оплату труда в бюджете организации на соответствующий год.
Должностные оклады работников устанавливаются по категориям должностей, исходя из возложенных должностных обязанностей, уровня ответственности, требуемого уровня квалификации и необходимых знаний. Должностные оклады выше минимальной заработной платы.
Должностные оклады устанавливаются с учетом пенсионных взносов и индивидуального подоходного налога в соответствии со штатным расписанием.
Заработная плата, указанная в трудовом договоре работника, состоит из постоянной (80%) и переменной (20%) частей. 
Постоянная часть – гарантированная, оплачивается согласно табели учета рабочего времени.
Переменная часть заработной платы выплачивается наряду с постоянной. Уменьшения переменной части заработной платы производится при нарушении сотрудником трудовой дисциплины, некачественном исполнении, должностных обязанностей и поручений руководителя подразделения на основании о снижении переменной части. Так же в компании работает эффективно социальный пакет для работников:
1) Постоянное обучение профессиональным и управленческим навыкам;
2) Дисконтные карты на товары в магазинах и кафе компании;
3) Материальную помощь в трудных жизненных ситуациях;
4) Награждение и поощрение за профессиональные успехи;
5) Фестивали и конкурсы;
6) Поощрение наставничества;
7) Обеспечение путевками в детские оздоровительные лагеря;
8) Подарки детям сотрудников к Дню знаний и Новому году;
9) Предоставление фитнес-услуг;
10)Корпоративный учебный центр.
В таблице 2.10 рассмотрим среднюю заработную плату в год по категориям работников.

Таблица 2.10 – Средняя заработная плата в год по категориям работников, тыс. руб. на 1 работника
	Категория сотрудников
	2014г.
	2015г.
	2016г.
	Изменение 2016г. к 2014г., ±

	Руководители
	540
	564
	612
	+72

	Специалисты (бухгалтер, юрист, товароведы)
	264
	276
	300
	+36

	Служащие (менеджеры, кассиры, продавцы)
	204
	216
	240
	+36

	Рабочие (грузчики, фасовщики, приемщики товара и пр.)
	168
	180
	204
	+36



По согласию руководителя компании допускается, установление заработной платы выше, чем указано в штатном расписании. 
Организация тарифной оплаты труда работников при суммированном учете рабочего времени на основе единой тарифной сетке.
В случаях, когда работник принимается на работу без квалификации, до окончания испытательного срока оплата производится по тарифу 1-разряда. После прохождения испытательного срока, согласно ходатайству ответственных лиц, оплата работника производится по 2- разряду. 
К тарифным условиям оплаты труда относятся также: доплаты и надбавки тарифного характера, которые дополняют систему тарифных ставок. Доплаты и надбавки, связанные с особым характером выполняемой работы, и доплаты за условие труда, не соответствующие нормальным. При необходимости, в целях индексации заработной платы могут корректировать. 
 При оплате труда производственного персонала применяется и сдельная форма оплаты труда. При простой повременной оплате труда, размер заработной платы работника определяется исходя из часовой ставки тарифной ставки оклада. При сдельной оплате труда, размер заработной платы работника определяется исходя из количества выполненного объёма работ. Оплата труда работников с повременной формой оплаты труда производится за фактически отработанное время. Для производственного персонала табель учета оплаты труда является первичным финансовым документом.
Проведение анализа эффективности фонда оплаты труда, позволит нам дать реальную оценку политике по заработной плате в ООО «Экстра», что нам позволит проанализировать эффективность использования заработной платы. 
Оценка эффективности оплаты фонда оплаты труда является основным анализом при проведении политике по оплате труда в ООО «Экстра» и выявлении эффективности фонда оплаты труда. 
При использовании и оценки фонда оплаты труда имеется, некоторые анализы. В свою очередь используется такие показатели как:
1) прибыль по заработной плате;
2) общий объём производства работ в действующих ценах, а также общий объём валовой прибыли на тенге заработной платы.
ООО «Экстра» создано в целях удовлетворения общественных потребностей в результатах его деятельности и получения прибыли. Далее мы проанализируем динамику фонда оплаты труда и предложим меры по улучшению его эффективности. 
 И поэтому для того, чтобы приступить к анализу использования фонда оплаты труда, в первый момент необходимо рассчитать абсолютные и относительные показатели в таблице 2.11.

Таблица 2.11 - Абсолютные и относительные показатели  ООО «Экстра»
	Показатели
	2015г.
	2016г.
	Изменение 2016г. к 2015г., ±

	Фонд оплаты труда
	9132
	11088
	+1956

	Постоянная сумма фонда оплаты труда
	6321
	7512
	+1191

	Переменная сума фонда оплаты труда
	2811
	3576
	+765



Производительность труда, являясь важнейшим показателем эффективности и конкурентоспособности экономики, непосредственно связана с заработной платой, которая позволяет оценивать социальные стандарты всех слоев населения. Заработная плата является одним из индикаторов конкурентоспособности страны в мировом хозяйстве. По мнению западных экономистов, конкурентные преимущества – это не только производительность труда, но и соотношения в уровне оплаты труда внутри страны и за рубежом. Аргумент дешевой рабочей силы, дешевого труда – нечестная конкуренция. 

2.6   Основные проблемы управления персоналом в организации

Существуют преимущества и недостатки привлечения персонала из внутренних и внешних источников. 
Преимущества привлечения из внешних источников: более широкие возможности выбора, появление новых импульсов для развития организации, прием такого человека покрывает абсолютную потребность в кадрах и др. 
Недостатки: более высокие затраты на привлечение работников, ухудшение социально-психологического климата среди давно работающих, длительный период адаптации, обучения и др. 
Преимущества привлечения из внутренних источников: появление шансов для служебного роста, низкие затраты на привлечение кадров, сохранение уровня оплаты труда и др. 
Недостатки: ограничение возможности для выбора кадров, нежелание отказать в чем-либо сотруднику, имеющему большой стаж работы в организации и др.
Наем персонала за счет внутренних источников во многом зависит от кадровой политики администрации организации в целом. Разумное использование имеющихся людских ресурсов может позволить организации обойтись без нового набора.
В прошлом руководитель ООО «Экстра» нередко выбирал работника без помощи кадровых служб. Он полагался на свою интуицию и опыт, а также на рекомендации с прежнего места работы. Частые ошибки приводили к непониманиям поставленных целей,разногласий, увольнению работника и его замене новым. Такой подход в современных условиях становится не только неэффективным с точки зрения обеспечения потребностей в квалифицированной рабочей силе, но и попросту дорогостоящим. Работники кадровых служб давно ощущали потребность в более обоснованных и надежных процедурах. 
Повышение эффективности и надежности отбора связывается с последовательным проведением проверки деловых и личностных качеств кандидата, основанной на взаимодополняющих методах их выявления и источниках информации. 
Отбор кандидатов на вакантную должность руководителя или специалиста управления производится из числа претендентов на эту должность с помощью оценки деловых качеств, так же рассматривается стажа работы в должности  компании  кандидатов. При этом используются специальные методики, которые учитывают систему деловых и личностных характеристик, охватывающих следующие группы качеств:
1) общественно-гражданская зрелость (способность подчинять личные интересы общественным, участие в общественное деятельности);
2) отношение к труду (чувство личной ответственности, трудолюбие);
3) уровень знаний и опыт работы (наличие квалификации, знание объективных основ управления);
4) организаторские способности (умение организовать свой труд, способность к самооценке своих возможностей);
5) умение работать с людьми (умение работать с подчиненными и руководителями других организаций);
6) умение работать с документами и информацией (умение четко и ясно формулировать цели, составлять приказы, распоряжения и др.);
7) умение своевременно принимать и реализовывать решения (способность обеспечить контроль за исполнением решений, умение быстро ориентироваться в сложной обстановке);
8) способность увидеть и поддержать новое (умение распознавать новаторов, инициативность, смелость в внедрении нововведений);
9) морально-этические черты характера (честность, добросовестность, вежливость).
Конечное решение при отборе обычно формируется на нескольких этапах, которые следует пройти претендентам. На каждом этапе отсеивается часть претендентов или же они отказываются от процедуры, принимая другие предложения.
1. Предварительная отборочная беседа. Кандидаты приходят в отдел кадров или на месте работы. Применяются общие правила беседы, направленные на выяснение, например, образования кандидата.
2. Заполнение бланка заявления и анкеты соискателя  претендента на должность. Одна из задач анкетирования заключается в том, чтобы определить личностные качества и обстоятельства, которые могут помочь в работе кандидата в случае приема на работу.
3. Беседа по найму. Происходит обмен информацией, обычно в форме вопросов и ответов.
4. Тестирование.
5. Проверка рекомендаций и послужного списка.
6. Медицинский осмотр.
7. Принятие предложения о приеме.
Подбор и расстановка кадров - одна из важнейших функций управленческого цикла, выполняемых руководящим составом организации. Под подбором и расстановкой персонала понимается рациональное распределение работников организации по структурным подразделениям, участкам, рабочим местам в соответствии с принятой в организации системой разделения и кооперации труда, с одной стороны, и способностями, психофизиологическими и деловыми качествами работников, отвечающими требованиям содержания выполняемой работы, - с другой. 
Во время беседы с претендентом на должность не нужно задавать вопросы враждебным тоном или намеренно прерывать его, это создает стрессовую ситуацию, крайне отрицательно сказывающееся на процессе отбора. Также многие руководители, лично проводящие собеседование с претендентами, полагаются на свою интуицию и первое впечатление, что не совсем верно. Сегодня человек может не понравиться в силу своей замкнутости, стеснительности в новой обстановке, а завтра он освоится и проявит себя.
Поэтому в  каждой организации для осуществления нормальной работы,обеспечения текущих процессов, связанных с отбором и приемом персонала, необходимо, прежде всего, иметь отдел по работе с персоналом. С высококвалифицированными работниками, которые не будут предвзято относиться к кандидатам на должность, поверхностно выполнять свою работу, а работать по правилам, досконально изучая каждого претендента, стараться узнать все его способности и потенциал за время короткого собеседования.
При разработке вариантов по совершенствованию управления мотивацией персонала в ООО «Экстра» воспользуемся SWOT-анализом, который позволяет выявить сильные и слабые стороны организации, ее возможности и угрозы.  SWOT- анализ представляет собой популярный наглядный аналитический инструмент, используемый для быстрого определения стратегического положения организации, как во внешней, так и во внутренней среде. Эта методика позволяет понять, что компания может делать очень хорошо и чего она не в состоянии реально осуществлять.
Данный анализ представим в таблице 2.15.

Таблица 2.15 - Сильные и слабые стороны экономического развития ООО «Экстра»
	Сильные стороны
	Слабые стороны

	1
	2

	Многолетний практический опыт, успешная деятельность ООО «Экстра»
	Нет правильно разработанной системы отбора персонала

	Всегда есть покупатели
	Высокая текучесть кадров

	Филиалы ООО «Экстра» расположены во всех районах города и по территории УР
	Высокая конфликтность между сотрудниками

	Высокое качество обслуживания
	Недостатки системы поощрения и вознаграждения сотрудников ООО «Экстра»

	Сильная организационная структура организации
	Отсутствие условий для самореализации потенциалов сотрудников


Продолжение таблицы 2.15
	1
	2

	Большой выбор ассортимента продукции
	Низкий моральный климат

	Контроль и полная ответственность за качество продукции
	Низкий уровень контроля за персоналом 

	Большой опыт работы персонала
	Недостаток квалификации работников, слишком много бесперспективных сотрудников

	Оперативное принятие кадровых решений
	Слабая перспектива карьерного роста, отражающаяся на рабочем тонусе сотрудников

	Разработаны различные нормативные акты, положения и стандарты предприятия
	Неудовлетворенность работой сотрудников



По данным таблицы 2.15 можно выделить возможности и угрозы для деятельности ООО «Экстра». Также отразим их в таблице 2.16.

Таблица 2.16 - Возможности и угрозы для деятельности организации
	Возможности 
	Угрозы 

	Расширение ассортимента продукции
	Повышение цен на закупаемую продукцию для деятельности организации

	Повышение квалификации сотрудников
	Снижение цен на продукцию у организаций-конкурентов

	Приобретение транспортных средств для закупки продуктов
	Появление новых конкурентов на рынке

	Развитие организации в соответствии с его стратегией (достижение поставленных целей)
	Внедрение новых технологий, делающих продукцию организации устаревшей

	Улучшений условий труда для сотрудников организации
	Снижение производительности

	Совершенствование системы отбора персонала и привлечение новых сотрудников
	Дефицит персонала в будущем

	Разработка системы мотивации для привлечения новых и удержания старых сотрудников ООО «Экстра»
	Несоответствие квалификации персонала занимаемым должностям

	
	Из-за низкого стимулирования работников – потеря сотрудников и ценных кадров



Сотрудники ООО «Экстра» разделены на несколько категорий, это:
- управленческие работники высшего и среднего звена;
- производственные менеджеры и рабочие;
- вспомогательные рабочие.
Наиболее высокая удовлетворенность трудом характерна для управленческих работников высшего и среднего звена ООО «Экстра», имеющих достаточно высокую заработную плату, хорошие условия труда, возможность корпоративного общения, карьерного роста и участия в постановке целей и принятии решений (самовыражение и самореализация).
Производственные менеджеры и рабочие ООО «Экстра», имея средний размер оплаты труда, практически лишены доступа к корпоративным культурным мероприятиям и принятию решений по развитию фирмы. Для этих категорий работников возможности развития и карьерного роста неясны и сомнительны. Недопустимо низкий уровень удовлетворенности трудом характерен для категории вспомогательных рабочих, чья эффективная работа необходима для обеспечения деятельности всех подразделений компании.
Необходимо отметить, что для этих  категорий сотрудников характерна высокая текучесть кадров, что является, с одной стороны, прямым следствием низкой удовлетворенности трудом, а с другой - негативно сказывается на кадровом потенциале ООО «Экстра»  и достижении его целей.
Таким образом, в связи с этим, необходимо провести корректировку системы управления персоналом в ООО «Экстра», для чего нужно разработать и обосновать механизмы материального и нематериального стимулирования труда сотрудников с целью повышения производительности труда и благоприятного морального климата сотрудников торговой организации. Представим пути совершенствования развития системы управления персоналов в ООО «Экстра» в следующей главе.









3 НАПРАВЛЕНИЯ СОВЕРШЕНСТВОВАНИЯ СИСТЕМЫ 
УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ

3.1 Выбор направления совершенствования системы управления
персоналом

В ходе анализа системы управления персоналом в ООО «Экстра», было выявлено, что в данной исследуемой организации присутствуют такие методы и способы мотивации персонала, как:
- доплата за условия труда;
- премии за многолетний труд;
-  оплата мобильной связи для сотрудников, которые вплотную используют ее в процессе рабочей деятельности, т.е. в интересах компании;
- устная благодарность для сотрудников и благодарственное письмо;
- корпоративные традиции и праздники.
При анализе системы управления персоналом в ООО «Экстра» необходимо выделить проблемы управления. Для этого необходимо построить «дерево проблем». На рисунке 3.1 видим дерево «проблем».
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Рисунок 3.1 - Дерево «проблем» ООО «Экстра»
По рисунку 3.1 мы видим, что в ООО «Экстра»присутствуют 4 проблемы управления мотивацией персонала:
- низкий уровень контроля за персоналом и недостатки системы оплаты труда (низкая оплата труда, несмотря на ее повышение из года вгода за счет увеличения индексации заработной платы);
- недостатки системы поощрения и вознаграждения;
- недостаток квалификации кадров, много бесперспективных работников в организации;
- низкий моральный климат.
Для разрешения данных проблем требуется выбрать направления совершенствования управления мотивацией персонала в ООО «Экстра».
На рисунке 3.2 рассмотрим «дерево решений», основываясь на «дереве проблем».
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Рисунок 3.2 - Дерево «решений» ООО «Экстра»

По рисунку 3.2 видно, что для решения проблемы по совершенствованию управления мотивацией персонала в ООО «Экстра» необходимо:
- повысить контроль над персоналом организации;
- повысить заработную плату перспективным сотрудникам организации (индексирование заработной платы на 2% в условиях настоящей инфляции);
- повышение системы поощрения и вознаграждения для перспективных сотрудников организации с целью улучшения системы материального и нематериальной мотивации и стимулирования работников ООО «Экстра».

3.2 Разработка мероприятий по совершенствованию системы управления персоналом

Итак, проведя анализ системы управления персоналом в  ООО «Экстра» главным направлением по ее развитию и совершенствованию играет роль система мотивации и стимулирования сотрудников.Система мотивации и стимулирования работников ООО «Экстра» считается слабой, поэтому необходимо найти направления мотивации и стимулирования в ООО «Экстра» дополнительно.
В качестве предложений по совершенствованию состава поощрений материальной мотивации сотрудников предлагаем:
- ввести мероприятия совместных походов всех сотрудников ООО «Экстра» для сплочения коллектива;
- ввести материальную помощь один раз в год;
- денежное вознаграждение в честь великих праздников сотрудников, таких как, день рождения сотрудника, день свадьбы, рождения ребенка у сотрудника или профессиональный праздник;
А наказание следующее: в случае нарушения работником ООО «Экстра» трудовой дисциплины применить следующее: сокращение круга полномочий, что влечет за собой снижение заработной платы, а также понижение в должности.
На рисунке 3.3 отобразим предложения по совершенствованию состава поощрений и наказаний системы материальной мотивации для сотрудников ООО «Экстра».
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Рисунок 3.3 - Предложения по совершенствованию состава поощрений 
и наказаний системы материальной мотивации для сотрудников ООО «Экстра»

А в качестве предложений по совершенствованию состава поощрений и наказаний системы нематериальной мотивации предлагаем следующее:
- звание «лучший работник месяца» (доска почета);
- различные соревнования и конкурсы, организовывать совместные тимбилдинги и пр.
На рисунке 3.4 рассмотрим предложения по совершенствованию состава поощрений и наказаний системы нематериальной мотивации для сотрудников ООО «Экстра».
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Рисунок 3.4 - Предложения по совершенствованию состава поощрений 
и наказаний системы нематериальной мотивации для сотрудников 
ООО «Экстра»

Мотивационный механизм обеспечения качества труда содержит следующие взаимосвязанные компоненты:
- набор средств материального и морального стимулирования;
- методы оценки качества труда различных групп работников;
- способ учета средств стимулирования.
Каждый прием стимулирования предполагает достижение персоналом определенного условия по качеству труда.
Исходя из результатов проведенного анализа, руководителем ООО «Экстра»  были предложены некоторые рекомендации по совершенствованию системы мотивации и управления сотрудников, для того, чтобы выдержать условия жесткой конкуренции.
Создать, изменить имеющуюся систему, построить эффективную систему управления мотивацией персонала, руководство ООО «Экстра» должно начать с того, что четко представлять себе, что оно хочет.
Руководству ООО «Экстра» необходимо стимулировать коллектив на достижение поставленных целей, не просто материально поощряя, по принципу «уравниловки», как это наблюдается в данной организации, а применять более эффективные способы мотивации, которые будут лично значимыми для каждого сотрудника разного уровня управления. 
Это даст отделу стабильное высокое качество работы и отсутствие текучести кадров. Также руководству  в системе поощрения необходимо учитывать не только результаты труда, но и удачную инициативу работников. Люди станут работать с энтузиазмом, вносить новые предложения. В результате этого на предприятии сложится команда единомышленников, которая сможет воплотить наиболее интересные замыслы.
В решении проблемы по совершенствованию системы мотивации и стимулирования в ООО «Экстра» необходимо выработать надежную оценочную систему, в которой должны приниматься такие факторы, как профессиональные знания, стаж и опыт, умственные и физические возможности, условия и качество труда, вклад работника в конечный результат деятельности предприятия.
Анализ организации системы управления  мотивацией персонала ООО «Экстра» показал, что в основном работники отдела не довольны системой материального стимулирования, а это является негативной тенденцией, так как материальное стимулирование играет важнейшую роль в трудовой мотивации персонала. 
Многие сотрудники ООО «Экстра» признали, что не в полной мере используют свой физический и интеллектуальный потенциал из-за отсутствия связи между размером оплаты труда и результатом работы, квалификацией и профессионализмом. Между тем, это очень важный резерв роста эффективности деятельности организации, использование которого является одной из главных функций управления мотивацией персонала. 
Для устранения недостатков в системе мотивации и стимулирования персонала можно предложить внести изменения в действующую систему мотивации в ООО «Экстра» в виде внедрения в организацию систему мотивации поощрений и наказаний.
Четкая система окладов и ставок, формируемая с использованием конкретных параметров оценки, позволяет:
- упорядочить заработную плату. Благодаря принципу внутренней справедливости удается избежать дисбаланса, разброса зарплат внутри предприятия;
- повысить управляемость.
- оценка существующих должностей эта не оценка персонала, занимающего данную должность. Оценивать нужно не человека, а сумму качеств, необходимых для данной должности в первую очередь: соответствует ли человек данной должности – это вопрос, который решается в процессе аттестации.
В качестве мероприятия по совершенствованию мотивации и стимулирования работников ООО «Экстра» предлагаем систематически организовать походы всех сотрудников в различные места (групповые экскурсии, походы в театр, боулинг, выезды на природы, в суши-бар и пр.).

3.3 Расчет эффективности по совершенствованию системы управления персоналом

Информация об ожидаемых результатах и последующих за них вознаграждениях должна быть известна каждому сотруднику (информирование сотрудников на ежедневном собрании, вывешивание письменной информации в комнате персонала).Так как в ООО «Экстра»  наблюдается высокая текучесть кадров, а с изменением состава сотрудников меняется мотивационный профиль, необходимо проводить регулярный мониторинг мотивационной среды: 
- раз в месяц проводить анкетирование;
-  интервьюирование торгового персонала.
- организация совместных мероприятий, направленных на сплочение коллектива (групповые экскурсий, походы в театр, боулинг, выезды на природу и т. д.);
- направление лучших продавцов-консультантов на обучающие семинары и тренинги, либо продавцов заинтересованных в обучении.
- разработка системы рангов работников:  работники, приносящие прибыль ООО «Экстра», которые перевыполняют план продаж, показывают высокий объем продаж «конкурсных» товаров в конце месяца, фотографии вывешивать в торговом зале на доске почета.
Нематериальное вознаграждение лучших работников, чтоб работник сам мог выбрать вознаграждение: абонемент на фитнес, бассейн, тренажерный зал, солярий, либо сертификат в салон красоты, на массаж, поездка на экскурсию, билет в кино и т. д.
Регулярный мониторинг общекорпоративного и персонального мотивационного профиля сотрудников ООО «Экстра», мотивационной среды, анализ потенциальной и реальной текучести персонала, разработка системы мотивации сотрудников, проведение бесед, введение испытательного срока не требуют существенных материальных затрат.
Атмосфера, в которой человек работает, влияет на эффективность его работы. 
Для большинства сотрудников ООО «Экстра» основным мотивирующим фактором является дружный сплоченный коллектив, работа с людьми, которые нравятся, именно поэтому необходимо проводить совместные мероприятия - для удовлетворения потребности в общение и сплочения коллектива.
План мероприятий на один месяц:
 - совместное посещение боулинга; 
-поход в суши-бар; 
-посещение крытого катка.
Расчет затрат представим в таблице 3.1.
Таблица 3.1 – Расчет затрат на мотивирование работников за счет организации           совместного посещения мероприятий
	Мероприятие
	Расчет
	Сумма затрат, руб.

	Совместное посещение боулинга
	Аренда одной дорожки на час в будний день = 600 руб.
Для 45 человек потребуется 8 дорожек
Отсюда, затраты = 600 руб. * 2 часа * 8 дорожек = 9600 руб.
	9600

	Поход в суши-бар
	Затраты = 300 руб. за заказ * 45 чел. = 13500 руб.
	13500

	Посещение крытого катка
	200 руб. / час * 45 чел. = 9000 руб.
	9000

	Направление лучших продавцов на обучающие семинары
	4400 руб. / чел.
Направляются 5 чел.
Отсюда, 5чел. * 4400 = 22000 руб.
	22000

	Доска почета
	Затраты на фотографии = 3 лучших работника ООО «Экстра» * 30 руб. = 90 руб.
	90

	Итого
	
	54190



По данным таблицы 3.1 видно, что предложенные мероприятия несут для ООО «Экстра» только затраты в сумме 54190 руб. или 54,2 тыс. руб., но данные мероприятия тем не менее оказываются значительными и эффективными для магазина, так как цель данных мероприятий – сплочение коллектива. При этом сотрудник ООО «Экстра» вознаграждение выбирает сам. 
Следующим мероприятием для повышения мотивации сотрудников ООО «Экстра» на труд является индексирование заработной платы на 2% в условиях настоящей инфляции.
Для этого сначала обоснуем выбор данного мероприятия методом экспертных оценок. Методы экспертных оценок основаны на статистической обработке прогнозных оценок, полученных путем опроса высококвалифицированных специалистов в соответствующих областях. В качестве экспертов выступают сотрудники ООО «Экстра» и других аналогичных супермаркетов.
В таблице 3.2 отразим анкетный опрос этих сотрудников.



Таблица 3.2 – Анкетный опрос сотрудников супермаркетов г. Глазова
	Вопрос
	Ответы сотрудников супермаркетов

	
	Экстра (Ижтрейдинг)
	Магнит
	Вкусный дом
	Пятерочка

	1.Довольны ли вы системой материального стимулирования?
	50% ответов – да, 
40% – нет, 
10% - затрудняюсь ответить
	70% ответов – да,
10% – нет,
20% - затрудняюсь ответить
	50% ответов – да,
30% – нет, 
20% - затрудняюсь ответить
	90% ответов – да, 
10% - затрудняюсь ответить

	2.Довольны ли вы системой нематериального стимулирования?
	20% ответов – да, 
80% – нет
	70% ответов – да,
30% – нет
	50% ответов – да,
50% – нет
	90% ответов – да, 
10% - нет

	3. Средняя заработная плата 1 специалиста супермаркета в год?
	300
	306
	308
	301

	4. Средняя заработная плата 1 служащего супермаркета в год?
	240
	245
	247
	241

	5. Средняя заработная плата 1 рабочего супермаркета в год?
	204
	208
	210
	204



Т.е. по данным анкетного опроса сотрудников нескольких супермаркетов города Глазова видим, что в ООО «Экстра» сотрудники менее довольны как системой материального стимулирования, так и нематериального, а также средняя заработная плата рабочих, служащих и специалистов меньше по сравнению с другими супермаркетами на 2-3%.По этой причине нами разработано предложение по увеличению заработной платы всех сотрудников на 2%, чтобы в целом приблизится к отметке других супермаркетов с целью сохранения сотрудников в организации.
Заработная плата сотрудников ООО «Экстра» составляла в 2016г. сумму в размере 11088 тыс. руб.При этом после мероприятия заработная плата сотрудников составит: 11088 + 2% = 11088 + 221,8 = 11309,80 тыс. руб.
Отразим данные мероприятия в таблице 3.3.

Таблица 3.3 – Результаты мероприятия по индексации заработной платы на 5%
	Мероприятие
	До мероприятия (2016г.)
	После мероприятия (прогноз)
	Изменение, ±

	Индексирование заработной
платы на 2%
	11088,00
	11309,80
	+221,8


По данным таблицы 3.3 видим, что после мероприятия по индексированию заработной платы сотрудников ООО «Экстра» на 2% в условиях настоящей конкуренции, заработная плата увеличивается на 221,8 тыс. руб. Также видим, что как и вышеуказанное мероприятие, данное мероприятие по индексированию заработной платы несет только затраты для организации, тем не менее стимулирует работника на труд.
По анализу жалоб в книге, почти на каждого служащего в магазине будет написана жалоба, и согласно внутреннему Положению о премировании и наказании сотрудников ввести пункт о том, что если покупатель написал жалобу на сотрудника, то ему полагается штраф в размере 600 руб. Из данных таблицы 2.2 численность служащих составляет 23 чел.
Отсюда, 23 чел. * 600 руб. = 13600 руб.
В год: 13600 * 12 = 163,2 тыс. руб.
Т.е. 163,2 тыс. руб. составляет дополнительный доход от данного мероприятия по улучшению управления мотивацией персонала ООО «Экстра».
Еще одним мероприятием предлагаем внедрить материальную помощь один раз в год в размере 1000 руб. каждому сотруднику организации.
Отсюда, 1000 руб. * 45 чел. = 45000 руб. или 45 тыс. руб. - дополнительный доход от данного мероприятия.
А также выплачивать денежное вознаграждение в честь великих праздников работников, такие как:
- день рождения;
- день свадьбы;
- рождение ребенка;
- профессиональный праздник сотрудника.
За каждый праздник предлагаем выплачивать сотруднику денежную сумму в размере 1500 руб.
Так как день свадьбы и рождение ребенка происходит не каждый год, брать в учет их не будем.
Поэтому: 1500 руб. * 45 чел. = 67500 руб. или 67,5 тыс. руб. – затраты на день рождения сотрудников.
1500 руб. * 45 чел. =67,5 тыс. руб. – затраты на профессиональный праздник (день торговли).
Отсюда, 67,5 тыс. руб. + 67,5 тыс. руб. = 135 тыс. руб. – затраты на данное мероприятие в год.
Для устранения недостатков в системе мотивации и стимулирования персонала можно предложить внести изменения в действующую систему мотивации в ООО «Экстра» в виде внедрения в организацию систему мотивации поощрений и наказаний.
Четкая система окладов и ставок, формируемая с использованием конкретных параметров оценки, позволяет:
- упорядочить заработную плату. Благодаря принципу внутренней справедливости удается избежать дисбаланса, разброса зарплат внутри предприятия;
- повысить управляемость.
- оценка существующих должностей эта не оценка персонала, занимающего данную должность. Оценивать нужно не человека, а сумму качеств, необходимых для данной должности в первую очередь: соответствует ли человек данной должности – это вопрос, который решается в процессе аттестации.
В качестве мероприятия по совершенствованию мотивации и стимулирования ООО «Экстра», предлагаем изменить структуру управления мотивацией персонала.
В частности, в силу того, что средний возраст руководящих работников ООО «Экстра» составляет 45 лет, а высококвалифицированные работники с простаивающих предприятий, предлагающие свои услуги ООО «Экстра»  в ближайшем будущем будут в возрасте около 50 лет, уже на сегодняшний день существует острая необходимость в формировании отлаженной системы по подготовке достойной замены. В качестве исследования наблюдалось, что в организации находится 3 человека пенсионного возраста, сидящие на кассе и обслуживающие покупателей. Данные сотрудники были устроены на основании срочного договора. Данные сотрудники очень медленно обслуживают покупателей, быстро устают и соответственно наблюдается скопление очередей в супермаркете. 
Поэтому для совершенствования системы управления персоналом, предлагаем уволить данных сотрудников и распределить их обязанности между молодыми служащими, т.е. повысить заработную плату менеджерам, которые будут за них работать. На основании того, что эти сотрудники устроены на основании срочного договора, то мы можем уволить их по окончании срочного договора, при этом уведомив их об этом за 3 рабочих дня.
Изменение структуры ООО «Экстра»  позволяет высвободить 3-х человек (служащих). 
Это в свою очередь приведет к снижению себестоимости продукции (формула 1):
                                                                                (1)
где Эз.п. - экономия заработной платы;
Ч сокр. - число сокращаемых единиц управленческого аппарата;
З ср. - среднемесячная заработная плата на одного работника аппарата управления;
Пс - процент отчисления на социальное страхование.
Отсюда, Ч сокр. = 3 человека;
Зср = 20 000 руб.;
Пс = 30%.
Подставляя в формулу данные, находим экономию заработной платы:
Эз.п. = 3 чел.* 20000 руб. * (1 + 30% / 100%) = 60000 руб. * 1,3 = 78000руб.
А новым сотрудникам в свою очередь позволить поднятие по карьерной лестнице. И соответственно, повышение заработной платы, что позволит стимулировать работника на трудоспособность. Например, заработная плата менеджера составляла 16000 руб., при предложении ему вакантной должности вместо одного выбывшего работника, предлагаем ему заработную плату в размере 20000 руб.
Соответственно, если мы замещаем 3-х сотрудников другими работниками, то:
16000 * 3 = 48000 руб.
20000 * 3 = 60000 руб.
60000 – 48000 = 12000 руб. или 12 тыс. руб. – ООО «Экстра» в силах поднять своим сотрудникам заработную плату.
12 тыс. руб. * 12 мес. = 144 тыс. руб. – затраты на данное мероприятие в год.
78000 руб. – 12 000 руб. = 66000 руб. – экономия от внедрения данного мероприятия в месяц.
Соответственно, в год она составит: 66000руб.* 12 мес. = 792 тыс. руб.
Внесение в деятельность ООО «Экстра» сформулированного выше предложения позволит, более полно обеспечить эффективность его работы, повысить мотивацию сотрудников организации и их удовлетворенность оплатой труда.
Для того, чтобы у работников был стимул оставаться работать в ООО «Экстра», необходимо дать им уверенность в перспективе карьерной лестницы. Для чего, руководство ООО «Экстра» дает шанс старым сотрудникам попробовать в должности более ответственной и высокооплачиваемой.
В таблице 3.4 рассмотрим, что измениться после введения данной системы по управлению мотивацией персонала ООО «Экстра».

Таблица 3.4 - Результаты мероприятия по высвобождению 3-х сотрудников организации            
	Мероприятие
	Затраты, тыс. руб.
	Эффективность от мероприятия, тыс. руб.

	Высвобождение 3-х сотрудников ООО «Экстра»
	144
	792



Из данных таблицы 3.4 видно, что затраты на данное мероприятие составят 144 тыс. руб., а эффективность от его внедрения 792 тыс. руб. Видим, что данное мероприятие по высвобождению бесперспективных работников ООО «Экстра» оказалось значительным и эффективным.

3.4 Комплексная  оценка эффективности мероприятий 
по совершенствованию системы управления персоналом

Комплексная оценка эффективности мероприятий по совершенствованию системы управления персонала предполагает сведения всех мероприятий в единое целое и таким образом мы увидим эффективность от внедрения данных мероприятий.
В таблице 3.5 рассмотрим эффективность реализации мероприятий от материальной помощи и выплаты денежного вознаграждения в честь великих праздников сотрудников ООО «Экстра».

Таблица 3.5 – Эффективность реализации мероприятий по улучшению управления мотивацией персонала ООО «Экстра»
	Показатель
	Расчет
	Прогноз 
от мероприятий

	1
	2
	3

	Выручка, тыс. руб.
	
	1099,2

	- высвобождение работников 
	936
	

	- совместное посещение работников
	0
	

	- индексация заработной платы на 2%
	0
	

	- материальная помощь
	-
	

	- штрафы за жалобы покупателей
	163,2
	

	- вознаграждение за великие праздники
	-
	

	Затраты, тыс. руб.
	
	531,6

	- высвобождение работников
	144
	

	- совместное посещение работников
	54,2
	

	- индексация заработной платы на 2%
	153,4
	

	- материальная помощь
	45
	

	- штрафы за жалобы покупателей
	-
	

	- вознаграждение за великие праздники
	135
	

	Прибыль (выручка – затраты), тыс. руб.
	
	567,6

	- высвобождение работников
	792
	

	- совместное посещение работников
	-54,2
	

	- индексация заработной платы на 2%
	-153,4
	


Продолжение таблицы 3.5
	1
	2
	3

	- материальная помощь
	-45
	

	- штрафы за жалобы покупателей
	163,2
	

	- вознаграждение за великие праздники
	-135
	



По данным таблицы 3.4 видно, что экономическая эффективность от внедрения всех вышеуказанных мероприятий по улучшению управления мотивацией персонала в ООО «Экстра» составила дополнительный доход в размере 567,6 тыс. руб.
При внедрении указанных мероприятий, значительно совершенствуется система управления персоналом торговой организации. Вышеуказанные мероприятия оказались значительными и эффективными для ООО «Экстра».

3.5 График реализации мероприятий по совершенствованию системы управления персоналом

В графике реализации мероприятий необходимо определить сроки и последовательность выполнения работ, указать исполнителей отдельных видов работ (должностные лица). 
В таблице 3.6 рассмотрим план разработки и реализации мероприятий по совершенствованию системы управления персоналом в ООО «Экстра».

Таблица 3.6 -  График реализации мероприятий по совершенствованию системы управления персоналов в ООО «Экстра»
	№ п/п
	Наименование
	Ответственный за выполнение работ по этапу
	Продолжительность, недели, дни

	1
	2
	3
	4

	Этап 1
	Проведение анализа хозяйственной деятельности

	1.1.
	Оценка современного состояния предприятия торговли
	Генеральный директор, финансовый директор
	1 месяц

	1.2.
	Проведение экономического анализа хозяйственной деятельности предприятия
	Финансовый директор
	1 месяц



Продолжение таблицы 3.6
	1
	2
	3
	4

	Этап 2
	Постановка проблем предприятия

	2.1.
	Нахождение проблем управления персоналом
	Коммерческий директор
	2 месяца

	2.2.
	Разработка вариантов управленческого решения
	Генеральный директор, коммерческий директор, финансовый директор, главный бухгалтер
	2 месяца

	Этап 3
	Выбор и обоснование решения по совершенствованию системы управления персоналом

	3.1.
	Расчет потребности в ресурсах
	Коммерческий директор, главный бухгалтер
	2 недели

	3.2.
	Выбор источников финансирования
	Финансовый директор
	1 месяц

	3.3.
	Анализ достоинств и недостатков управленческих решений и выбор управленческого решения
	Генеральный директор, коммерческий директор, финансовый директор, главный бухгалтер
	1 месяц

	Этап 4.
	Совершенствование системы управления персоналов в ООО «Экстра»

	4.1.
	Разработка внутренней документации
	Коммерческий директор
	1 месяц

	4.2.
	Поиск решений
	Коммерческий директор, финансовый директор
	1 месяц

	4.3.
	Проведение исследования
	Коммерческий директор, специалист по кадрам
	1 месяц

	4.4.
	Обработка результатов исследования
	Коммерческий директор, специалист по кадрам
	2 недели



Таким образом, график реализации мероприятий позволяет рассмотреть мероприятия по его этапам. При этом в процессе его реализации в план могут быть внесены изменения, в зависимости от результатов выполнения определенных его этапов.
Данные мероприятия рекомендуется планировать в начале года. Определяется срок их реализации, необходимые ресурсы и источники их формирования. Осуществляется реализация запланированных мероприятий.





ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Управление персоналом – это целенаправленная и совместная деятельность состава руководства организации. К нему относятся руководители предприятия, а также другие специалисты, которые ответственны за выработку действенной концепции политики кадрового дела и индивидуальных методологических основ управления работниками организации. В ходе руководства сотрудниками должна быть выработана четкая система управления персоналом, организация и последующее планирование работы кадров, проведение маркетинговой политики в области персонала, а также определение потенциала каждого сотрудника и потребность его в организации.
Целью написания выпускной квалификационной работы является исследование теоретических основ и практических аспектов  развития системы управления персоналом, которые подкрепляются анализом на примере ООО «Экстра» Торговой Группы «Ижтрейдинг» города Глазова Удмуртской Республики.
Торговая группа «Ижтрейдинг» предлагает покупателям широчайший выбор продуктов питания, с акцентом на свежие продукты и деликатесы, а также непродовольственные товары. На сегодняшний день ассортимент компании включает в себя более 50 000 наименований. Торговая группа «Ижтрейдинг» развивает собственное производство молочных, мясных и других продуктов и товаров повседневного спроса. Компания признана одной из самых сильных торговых марок в Удмуртии и за ее пределами.
Анализируя движение рабочей силы можно сказать, что в ООО «Экстра» коэффициент общего оборота  увеличился на 0,2 %. Коэффициент оборота по приему в 2015-2016г. выше коэффициента выбытия.       
Количество уволенных работников за нарушение трудовой дисциплины, т.е. за опоздания, прогулы наблюдалось только в 2016г. в количество 1 чел. Следовательно, уделяется большое внимание трудовой дисциплине в организации. В 2016 году по собственному желанию уволилось 3 человека, что по сравнению спредыдущем годом больше на 1 человека.
В 2016г. было принято на работу на 3 человека больше, чем в 2015г. А количество работников, которые проработали на предприятии весь год, также увеличилось. По вышесказанному можно сделать вывод: в ООО «Экстра» преобладает тенденция вросту текучести кадров.
При оплате труда работников ООО «Экстра»применяется простая повременная, повременно-премиальная (и другие виды оплаты труда), а также гарантии и компенсационные выплаты для работников ООО «Экстра», с учетом экономической целесообразности.
Для решения проблемы по совершенствованию управления мотивацией персонала в ООО «Экстра» необходимо:
- повысить контроль над персоналом организации;
- повысить заработную плату перспективным сотрудникам организации (индексирование заработной платы на 2% в условиях настоящей инфляции);
- повышение системы поощрения и вознаграждения для перспективных сотрудников организации с целью улучшения системы материального и нематериальной мотивации и стимулирования работников ООО «Экстра».
В качестве предложений по совершенствованию состава поощрений материальной мотивации сотрудников предлагаем:
- ввести мероприятия совместных походов всех сотрудников ООО «Экстра» для сплочения коллектива;
- ввести материальную помощь один раз в год;
- денежное вознаграждение в честь великих праздников сотрудников, таких как, день рождения сотрудника, день свадьбы, рождения ребенка у сотрудника или профессиональный праздник;
А наказание следующее: в случае нарушения работником ООО «Экстра» трудовой дисциплины применить следующее: сокращение круга полномочий, что влечет за собой снижение заработной платы, а также понижение в должности.
Экономическая эффективность от внедрения всех вышеуказанных мероприятий по улучшению управления мотивацией персонала в ООО «Экстра» составила дополнительный доход в размере 567,6 тыс. руб.
При внедрении указанных мероприятий, значительно совершенствуется система управления персоналом торговой организации. Вышеуказанные мероприятия оказались значительными и эффективными для ООО «Экстра».
Таким образом, график реализации мероприятий позволяет рассмотреть мероприятия по его этапам. При этом в процессе его реализации в план могут быть внесены изменения, в зависимости от результатов выполнения определенных его этапов. Данные мероприятия рекомендуется планировать в начале года. Определяется срок их реализации, необходимые ресурсы и источники их формирования. Осуществляется реализация запланированных мероприятий.
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