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Введение
В настоящее время в нашей стране все большее значение придается вопросам эффективности кадровой политики и управления персоналом, приспособленности руководителей к новым условиям управления организациями, возрастает потребность в совершенствовании системы управления персоналом. 
Управление персоналом, являясь ключевой составляющей бизнеса, формирует благоприятную среду, в которой реализуется трудовой потенциал, развиваются способности; люди получают удовлетворение от выполненной работы и общественного признания своих достижений.
Любая организация имеет кадровую политику, даже если сама ее не формулирует. «Скрытая» в наборе очевидных и понятных процедур и процессов, она, как свод правил и принципов, определяет эффективность управления персоналом, а также то, насколько привлекательна на рынке труда компания как работодатель.
Актуальность выбранной темы обусловлена рядом и других не маловажных факторов. В малом и среднем бизнесе во многих организациях управлением занимаются именно собственники, и они концентрируют все управленческие решения в своих руках, тем самым сужая взгляд на возникающие проблемы и снижают эффективность организаций и их конкурентоспособность. Основной причиной является недооценка человеческих ресурсов, не понимание что именно от человеческих ресурсов зависит развитие компании, т.к. своим развитием человеческие ресурсы будут задавать мощный вектор развития всей организации и обеспечивать ее конкурентоспособность.

Данная тема является на сегодняшний день особо острой, так как при современных условиях внутренняя и внешняя среда любой организации меняется очень быстро и могут возникнуть проблемы управления персоналом. Для этого необходимо постоянное совершенствование системы управления персоналом организации.

Успех любой компании зависит от того насколько эффективной является деятельность работников. На производительность труда во многом влияют такие факторы как основные условия труда, размер оклада, квалификация сотрудников и другие моменты.

Объектом исследования в данной работе является ООО «РЕНОМЕ-Онлайн».

Предметом исследования является кадровая политика и процесс управления персоналом организации.

Цель работы – оценка кадровой политики и организации работы по управлению персоналом в ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» и разработка мероприятий по совершенствованию системы управления персоналом.

Для достижения поставленной цели необходимо решить следующие задачи:

· рассмотреть теоретические аспекты оценки эффективности кадровой политики организации;

· провести анализ кадровой политики организации ООО «РЕНОМЕ-Онлайн»;
· разработать рекомендации по повышению эффективности кадровой политики ООО «РЕНОМЕ-Онлайн».

Методы исследования - обобщение и анализ систематического материала, методы группировки и экономического анализа.
Работа состоит из введения, трех разделов, заключения, списка использованных источников.
1 Теоретические аспекты оценки эффективности кадровой политики организации
1.1 Оценка эффективности кадровой политики: сущность, роль и инструментарий
Кадровая политика является главным направлением в работе с персоналом, набором основополагающих принципов, которые реализуются кадровой службой организации. В этом отношении кадровая политика представляет собой стратегическую линию поведения в работе с кадрами организации [18].
Кадровая политика - основа управления персоналом в компании. Организация подбирает сотрудников, создает условия для их быстрой адаптации, выдает им заработную плату и оценивает их трудовые достижения, опираясь на определенные правила и принципы. Эти правила в совокупности и представляют собой кадровую политику.

Назначение кадровой политики - своевременно формулировать цели в соответствии со стратегией развития организации, ставить проблемы и задачи, находить способы и организовывать достижение целей.
Эффективная кадровая политика компании невозможна без постоянного анализа обстановки внутри предприятия и во внешней среде. Полученные исследовательские данные дают возможность адекватно реагировать на изменение ситуации и принимать эффективные меры в связи с персоналом. Регламентирует этот элемент кадровой политики организации Положение о мониторинге, включающее полный набор описаний используемых методик. Для исследования ситуации могут применяться такие инструменты, как анализ уровня зарплат, спроса на специалистов по нужным направлениям, анкетирование работников с целью определения их отношения к организации, собеседования с руководителем и т. д. [26].
В основе кадровой политики лежит применение разных форм и подходов в кадровой работе. С этой точки зрения стоит выделить три основных блока, представленных в таблице 1.1.

Таблица 1.1 - Основные блоки кадровой работы

	Блок кадровой политики
	Состав блока

	Формирование персонала
	Набор, кадровое планирование, освобождение кадровых ресурсов

	Развитие персонала
	Обучение, развитие, повышение квалификации, кадровый резерв персонала

	Рациональное использование ресурса персонала
	Оценка персонала, мотивационная работа, нормирование и рациональное использование персонала


Некоторые действия, проводимые с персоналом, могут относиться сразу к нескольким указанным блокам.

Для достижения эффективности кадровой политики необходим регулярный мониторинг основных кадровых показателей организации и наличие перспективного плана потребности в персонале на 3-5 лет, в котором, помимо количественных, должны содержаться также качественные характеристики.

Кадровые показатели для мониторинга устанавливаются с учетом масштаба и специфики организации. К числу наиболее распространенных относятся: структура персонала, текучесть кадров, показатель абсентеизма, коэффициент внутренней мобильности персонала, затраты на него, производительность труда, показатели профессионального обучения, а также удовлетворенности сотрудников.
Для оценки эффективности деятельности по управлению персоналом используют различные методы и приемы. Результаты оценки являются индикатором, который отражает основные проблемы работы с персоналом, таких как: качество работы, удовлетворенность работников, исполнительская дисциплина, текучесть кадров и так далее. Основные критерии эффективности кадровой политики рассмотрим в следующем подразделе работы.
1.2 Основные критерии эффективности кадровой политики
Оценка эффективности кадровой политики – это систематический, четко формализованный процесс, направленный на измерение издержек и выгод, связанных с программами кадровой деятельности, и для соотнесения их результатов с итогами деятельности предприятия в прошлом, с итогами других предприятий и с целями предприятия. 

По мнению А. Я. Кибанова основными критериями оценки эффективности кадровой политики являются. 1) количественный и качественный состав персонала; 2) уровень текучести кадров; 3) результативность труда; 4) затраты на персонал [28].
Хруцкий В. Е. считает, что в качестве критериев оценки кадровой политики выступает система трудовых показателей предприятия [32].

По его мнению, система трудовых показателей в совокупности преследует следующие цели:

- обеспечение неуклонного повышения производительности труда и превышение темпов ее роста над темпами роста средней заработной платы;

- достижение экономии труда и фонда заработной платы;

- соблюдение правильных соотношений в заработной плате отдельных категорий работников в соответствии с количеством и качеством их труда при установленном размере общего фонда заработной платы;

- усиление материальной заинтересованности каждого работника и коллектива в целом в улучшении технико-экономических показателей производственно-хозяйственной деятельности предприятия;

- обеспечение потребности в кадрах необходимой квалификации, а также повышения квалификации работников предприятия;

- установление оптимального соотношения (пропорций) в численности персонала, по функциям производства, обслуживания и управления [32].

Основные показатели, характеризующие эффективность кадровой политики:
- расходы кадровой службы в процентах от общих расходов компании;

- динамика годового бюджета кадровой службы;

- соотношение численности персонала кадровой службы к общему числу сотрудников компании;

- расходы кадровой службы на одного сотрудника компании;

- время заполнения вакансии работника в организации;

- объем расходов по найму всего, в т. ч. на одного принятого сотрудника;

- процент вновь принятых сотрудников от общего числа работающих;

- уровень качества трудовой жизни - результат опроса работников по оценке удовлетворенности их потребностей, условиями труда, морального климата в коллективе, оплаты труда и т.д.;

- число уволенных из компании по инициативе работников;

- эффективность взаимодействия кадровой службы с другими подразделениями, сотрудниками (на основе опроса смежных подразделений и сотрудников организации);

- оценка программ обучения;

- расходы при проведении специальных программ и проектов в области кадрового менеджмента;

- своевременность и полнота решения поставленных целей в корпоративных программах и планах.
Для полного анализа кадровой политики любой организации необходимо выделить критерии оценки:

- количественный и качественный состав персонала;

- уровень текучести кадров;

- степень учета интересов работника и т. д.

Количественный состав организации для удобства анализа обычно подразделяется на три категории: руководствующий, менеджерское звено и обслуживающий, на мужчин и женщин, пенсионеров и лиц, не достигших 18-летнего возраста, работающий и находящийся в отпусках (например, по уходу за ребенком, без содержания и пр.), а также на работающий в центральном отделении или филиалах и т. п. Качественный состав организации, в свою очередь, обычно подразделяется на сотрудников с высшим, средним специальным, средним и прочим образованием, а также включает в себя опыт работы, повышение квалификации сотрудниками и прочие факторы [11].

Уровень текучести кадров - один из самых показательных критериев кадровой политики организации [5].

Конечно, текучесть кадров можно рассматривать и как положительное явление, и как отрицательное. Во-первых, расширяются возможности работника, и увеличивается его способность к адаптации. Во-вторых, коллектив организации «освежается», происходит приток новых людей, а, следовательно, новых идей.

Таким образом, основной параметр - это динамика результатов работы персонала. Если год от года они растут, т. е. люди увеличивают свой профессионализм и совершенствуют личностные качества, - значит, мероприятия по оценке выполняют свою задачу и тем самым оправдывают силы и средства, которые в них вкладываются. Далее рассмотрим зарубежный опыт проведения оценки эффективности кадровой политики организации.
1.3 Зарубежный опыт проведения оценки эффективности кадровой политики организации
В мировой практике менеджмента сложились две сильные школы, две теории, два опыта. Оба метода успешны, и доказывать их эффективность будет излишним. Опыт Запада и его концепция кадровой политики выражаются в принципах американского менеджмента, опыт Востока - в школе японского менеджмента.

Американский и японский стили управления имеют некоторое сходство, и часто можно наблюдать заимствование и смешение этих школ. Сходство проявляется в принципе движения кадров, участии персонала в прибылях, подготовке сотрудников.

Классическим примером применения американской школы кадровой политики является известная американская компания «Макдоналдс». В ней используются следующие принципы управления:

· формирование жесткой иерархической структуры кадров - никакого двоевластия, у каждого подчиненного один начальник;

· четкие должностные инструкции, в которых до мелочей описано, каковы обязанности каждого работника и как он должен их правильно выполнять;

· хорошо организованная система контроля качества изготавливаемой продукции, принцип сдачи с первого раза;

· строго почасовая система оплаты труда, наказание за опоздание и выговоры за приход раньше времени (в этом случае придется заплатить больше - согласно отработанному времени). Действует принцип «точно и вовремя», система работы персонала отлажена и не предусматривает никаких вольностей;

· формирование атмосферы равенства и единства (совместные обеды, равные ставки для работников одинаковых должностей, отсутствие дискриминации);

· возможности карьерного роста, открытые перспективы;

· высокая степень ответственности начальства за подчиненных.

В японских фирмах постоянно осуществляется перестроение персонала, в результате которых работник поднимается на новую более высокую социальную ступень. Повышения могут быть незначительными, но их регулярность хорошо мотивирует людей, создавая ощущение постоянной перспективы роста. Принципы, положенные в основу системы управления, являются факторами мотивации. В качестве примера можно привести «Таноко сэйдо» - систему многоаспектной квалификации, при которой классификация рабочих заданий для сотрудников будет максимально гибкой, и один сотрудник сможет выполнять разнообразные задания. Этот принцип активно используется на совместном предприятии Тойота - Дженерал моторе в США. Другим примером является политика «Нэнко дзерцу» - регулярное повышение зарплаты в зависимости от трудового стажа и предоставления жилья за счет фирмы - домов, построенных по одинаковому образцу.

Главной целью традиционной японской кадровой политики является увеличение рыночной доли предприятия. При этом прибыль временно может игнорироваться, в связи с чем достижение цели обеспечивается совпадением интересов предприятия с интересами работников.

Процедура принятия решений на предприятии сильно децентрализована, причем процесс их подготовки развивается, как правило, снизу вверх.

В Японии широко практикуется стимулирование групповых работ и кооперации.

Взаимоотношения между администрацией и рядовыми работниками в традиционной японской системе отличаются неформальным характером. Здесь имеют место взаимные обязанности и взаимная лояльность.

Обучение и подготовка персонала в Японии осуществляется внутри фирмы, чаще всего без отрыва от производства. Работники, как правило, разбираются в целом в используемых фирмой технологиях, могут решать многие производственно-технические и управленческие задачи.

Те страны мира, которые столкнулись с серьезными управленческими проблемами, связанными с отчуждением работника, ослаблением мотивации, недостаточной подготовкой кадров, уделяют значительное внимание японским методам. Об этом говорят примеры фирм США, Англии, Франции.
В России в начале 90-х годов интерес к японским методам организации и управления также существенно возрос. В ряде предприятий уже используются некоторые трудовые и социальные технологии из Японии. Такие новации значительно повысили эффективность производства данных предприятий, а также помогли выжить в современных, далеко не благоприятных экономических и социально-политических условиях.

Но, в тоже время, отечественным компаниям необходимы свои методы мотивации, выстроенные с использованием всего мирового опыта управления и привлечения персонала и позволяющие полностью раскрыть таланты сотрудников. Потенциал российских работников ничуть не меньше, чем у зарубежного персонала, - наша основная задача состоит в том, чтобы отыскать приемы его реализации. Этот вопрос становится все более насущным, поэтому необходимо ускорить темп развития.
На современном этапе развития рыночной экономики, все большее количество российских компаний применяют систему ключевых показателей эффективности (KPI (Key Performance Indicators), разработанную в США) деятельности персонала. 
KPI используют для численного измерения поставленных задач и целей. После составления отчета индикаторов возможно оценить, насколько были достигнуты запланированные результаты, насколько точными и правильными были плановые показатели.

Впоследствии ключевые показатели эффективности помогают скорректировать тактические и стратегические цели.

В основе методики лежат две теории – идея контроля и пересмотра целей и управление по целям. Суть теорий сводится к возможности предвидения результатов по поставленным целям и планирование их достижения за счет выполнения KPI.

Система применяется для того, чтобы работники, выполняя текущие обязанности, не забывали о реализации намеченных целей. При выполнении KPI персонал будет вознагражден, что является сильной мотивацией для работников. 

Внедрение системы KPI в работу организации - это справедливая зарплата, увеличение результативности бизнеса, сплоченная и мотивированная команда. Каждый сотрудник заинтересован в достижении целей компании, так как эти цели напрямую связаны с его собственными.
Таким образом, ключевые показатели эффективности признаны одной из самых действенных систем стимулирования и одной из самых совершенных систем мотивации на предприятии.

2 Анализ кадровой политики организации ООО «РЕНОМЕ-Онлайн»
2.1 Краткая характеристика организации ООО «РЕНОМЕ-Онлайн»
Компания с полным наименованием «Общество с ограниченной ответственностью «РЕНОМЕ-Онлайн» зарегистрирована 16.06.2006 г. в Хабаровском крае.
Основными видами деятельности ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» является розничная торговля продовольственными товарами.
Основные финансовые показатели ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» за 2015-2016 гг. представлены в таблице 2.1.

Таблица 2.1 - Основные финансовые показатели ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» за 2015-2016 гг.

	Показатели
	2015 г.
	2016 г.
	Темп роста, %
	Отклонение (+,-)

	Товарооборот, тыс. руб.
	2200,6
	3290,7
	49,5
	+1090,1

	Валовой доход, тыс. руб.
	704,2
	1053
	49,5
	+348,8

	Издержки обращения, тыс. руб.
	300
	450
	50
	+150

	Прибыль от реализации
	404,2
	603
	49,2
	+198,8

	Уровень рентабельности,% к обороту
	18,4
	18,3
	0,5
	-0,1

	Балансовая прибыль, тыс. руб.
	417,4
	629,8
	50,9
	+212,4

	Налоги, выплачиваемые из прибыли, тыс. руб.
	62,61
	94,47
	50,9
	+31,86

	Чистая прибыль, тыс. руб.
	354,79
	535,33
	50,9
	+180,54

	Стоимость основных фондов, тыс. руб.
	27515,1
	20941,5
	19,0
	+3426,4


Из данных таблицы 2.1 следует, что финансово-хозяйственная деятельность ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» характеризуется системой экономических показателей, которые показывают реальные и потенциальные финансовые возможности магазина. Основными показателями, характеризующими финансовые результаты хозяйственной деятельности магазина, являются: товарооборот, валовой доход, другие доходы, прибыль и рентабельность.

Из показателей таблицы 2.1 видно, что товарооборот за 2016 год вырос на 49,5% (1090,1 тыс. руб.), причинами являются повышение покупательского спроса в ООО «РЕНОМЕ-Онлайн», расширение ассортимента и увеличение количества проданных товаров одного наименования.

Валовой доход по сравнению с 2015 годом увеличился на 348,8 тыс. руб. (49,5%). На его повышение повлияло увеличение товарооборота, так же от его повышения зависит и прибыль от реализации товаров. В 2016 году прибыль выросла на 198,8 тыс. руб. (49,2%). Прибыль является одним из источников стимулирования труда, развития предприятия, роста его имущества, собственного капитала.
Проведя анализ основных показателей финансово-хозяйственной деятельности ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» можно сделать вывод, что магазин имеет ориентир на увеличение прибыли путем увеличения товарооборота и уменьшения издержек обращения, а так же предприятие рентабельно, устойчиво функционирует на рынке и имеет средства для дальнейшего его развития.

Сотрудники ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» являются основой потенциала. По функциональному признаку весь персонал ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» можно разделить на 3 группы работников такие, как:

- административно-управленческий персонал;

- торгово-оперативный персонал;

- обслуживающий персонал.

Оценку кадрового потенциала ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» осуществим в следующем разделе.
2.2 Оценка кадрового потенциала ООО «РЕНОМЕ-Онлайн»
В ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» на сегодняшний день работают 114 человек. 

Для оценки персонала необходимо проанализировать возраст сотрудников и их степень образования. Данная характеристика приведена ниже в виде таблицы 2.2.
Таблица 2.2 - Соотношение возраста и образования сотрудников

	Возраст
	Образование сотрудников
	Итого

	
	Высшее
	Неполное высшее
	Среднее техническое
	Среднее общее
	

	До 30 лет
	20
	1
	10
	0
	31

	31-40 лет
	35
	5
	7
	0
	47

	41-50 лет
	14
	4
	5
	2
	25

	51 год и старше
	2
	5
	3
	1
	11

	Итого
	71
	15
	25
	3
	114


По таблице 2.2 можно отметить, что наибольшая часть персонала составляют сотрудники до 40 лет с высшим образованием, их чего можно сделать вывод, что коллектив может думать инновационно, т.е. по-современному, предлагая вышестоящему руководству актуальные идеи по совершенствованию работы ООО «РЕНОМЕ-Онлайн». 
Возрастная структура персонала ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» за 2016 гг. показана на рисунке 2.1.
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Рисунок 2.1 – Возрастная структура персонала ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» за 2016 гг.
Структура образования персонала ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» за 2016 гг. наглядно представлена на рисунке 2.2.
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Рисунок 2.2 –Структура образования персонала ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» за 2016 гг.
Среднее техническое образование у 25 сотрудников ООО «РЕНОМЕ-Онлайн». В основном, это продавцы-кассиры, охранники и фасовщицы. Следует отметить, что персонал со средним общим образованием составляют исключительно грузчики и уборщицы.
Далее рассчитаем коэффициент текучести персонала ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» за 2014-2016 гг.

За прошедший 2016 год средняя списочная численность в ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» составляет 114 человек, а количество уволенных 15.
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За 2015 год средняя списочная численность в ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» составляла 110 человек, а количество уволенных 12.
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За 2014 год средняя списочная численность в ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» составляла 105 человек, а количество уволенных 11.

[image: image5.wmf]%

4

,

10

%

100

105

11

2014

=

×

=

т

К


Динамика коэффициента текучести персонала ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» за 2014-2016 гг. показана на рисунке 2.3.
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Рисунок 2.3 – Динамика коэффициента текучести персонала ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» за 2014-2016 гг.

В ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» за 2014-2016 гг. наблюдается тенденция к увеличению текучести кадров. В основном это касается работников отдела продаж, которые занимают средние и мелкие должности (продавец зала, продавец прилавка, кассиры). В основном это связано из-за того, что устраиваются на эти должности в основном молодые люди, студенты, у которых изначальная цель подзаработать, когда же они этой цели добиваются, то пишут заявление об уходе. Больше года на этих местах мало кто задерживается, да и перспективы идти вверх по иерархической лестнице довольно малы.

Так же стоит принять во внимание ещё несколько причин, из-за которой увольняются работники:

1 Неинтересная работа.

Исследования показывают, что если человек увлечен интересным делом, то он проявляет меньше беспокойства, оптимистичнее смотрит на возможные перемены и даже реже болеет, чем те, кто занимается неинтересной работой. Однако то, что кажется интересным (или скучным) для одного, совсем не обязательно заинтересует других. Именно поэтому руководители стремятся чаще проводить неформальные беседы со своими подчиненными, чтобы выяснить, чем человек «дышит», к чему стремится, что считает важным в жизни, - с тем, чтобы правильно, в соответствии с интересами сотрудников, распределить рабочую нагрузку. Работа в ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» однообразная и большинство работающих там считают её неинтересной и скучной.

2. Непродуманная рабочая нагрузка.
Рабочая нагрузка - это задание, которое работнику следует завершить за конкретный период времени. Если человеку на данный период времени поручено непомерное количество заданий или выставлен необоснованный план, то у него неизбежно возникает беспокойство, тревога и внутренний страх не успеть выполнить задание в срок. Ситуация перегрузки является стрессовой, а один из методов бессознательной защиты человека от стресса - уход от травмирующих условий (например, увольнение с работы) или борьба с ними (саботаж выдаваемых заданий или другой конфликт с работодателем).

Однако и недостаточная загруженность работой, недогрузка, вызывает у сотрудника не менее сильные негативные чувства. Не получая работы, соответствующей его возможностям, человек обычно чувствует беспокойство относительно своей ценности, у него снижается самооценка, он ощущает себя ненужным своей компании и явно невознагражденным. В результате сотрудник всё чаще начинает посматривать на сторону и искать лучшей доли в виде другой (зачастую конкурирующей) организации.

В результате исследования анкет увольняющихся работников были выявлены основные группы увольняющихся сотрудников в период с 2014 по 2016 гг.:

- молодые сотрудники до 30 лет (37 %);

- персонал в возрасте 40-50 лет (16 %).
В ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» рабочих часто перегружают работой, у них не хватает времени на то, что бы сходить в столовую.

Для ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» крайне важна стабильная работа, в связи с чем, возникает необходимость контролировать текучесть кадров и направлять все усилия на то, чтобы минимизировать этот процесс.
Текучесть кадров – процесс неизбежный, но его можно и нужно контролировать. Ведь на рынке труда ситуация постоянно меняется, поэтому, чтобы добиться успеха необходима эффективная система управления персоналом.

2.3 Анализ эффективности кадровой политики ООО «РЕНОМЕ-Онлайн»
В управлении персоналом ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» применяются следующие группы методов:

Административно-организационные методы управления:

1. Регулирование взаимоотношений сотрудников посредством положений о структурных подразделениях и должностных инструкций,
2. Использование властной мотивации (издание приказов, отдача распоряжений, указаний) при управлении текущей деятельностью сети.

Экономические методы управления:

Материальное стимулирование труда работников: премиальные по результатам труда, использование для отдельных категорий работников сдельной формы оплаты труда.

Социально-психологические методы управления:

1. Развитие у сотрудников чувства принадлежности к учреждению с помощью формирования стандартов обслуживания, ведения корпоративной рекламы, широкого использования логотипов компании, обеспечения сотрудников фирменной рабочей одеждой и т.п.

2. Стимулирование труда работников посредством гарантированного предоставления социальных гарантий (больничные листы, выплаты пособий и т.п.), организации организационных праздников для сотрудников и их детей.

Важным мотивом к труду в компании является заработная плата сотрудников. Заработная плата представляет собой один из основных фак​торов социально-экономической жизни каждого коллектива.

Основные правила оплаты труда и премирования закреплены Положением об оплате труда работников ООО «РЕНОМЕ-Онлайн», утверждаемым приказом учредителя ООО «РЕНОМЕ-Онлайн». 

ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» ведет политику гарантирования стабильности системы оплаты труда, обеспечивает гарантированный законом минимальный размер оплаты труда. О введении новых и изменении установленных условий оплаты труда работники извещаются не позднее, чем за 2 месяца.

Оплата труда персонала в ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» производится по месячным должностным окладам, часовым тарифным ставкам, сдельным расценкам, а также в процентах от выручки. Размеры материального вознаграждения не являются для коллектива тайной, все сотрудники могут своевременно убедиться, что эффективный труд, инициатива, стремление работника принести пользу всемерно поощряются руководством.

Премирование работников осуществляется ежемесячно и имеет своей целью поощрение за качественное и своевременное выполнение трудовых обязанностей, инициативности и предприимчивости в труде. Показателем премирования продавцов ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» является выполнение установленных инструкции обслуживания покупателей. Основным условием начисления премий работникам является безупречное выполнение трудовых функций и обязанностей, предусмотренных законодательством о труде, правилами внутреннего распорядка, должностными инструкциями и техническими правилами, строгое соблюдение санитарного режима территорий.

Размер премии составляет для обсуживающего персонала - до 70% от оклада или сдельного заработка, для административно-управленческого персонала – до 90% должностного оклада.

Кроме заработной платы и премий применяется еще один вид денежного вознаграждения - участие в прибыли. Прежде всего, это относится к дополнительной прибыли, до 50 % которой достается персоналу. Осуществляются такие выплаты ежемесячно, чтобы работники могли наглядно видеть конкретные результаты своих усилий.

Сущность системы «участия в прибыли» заключается в том, что за счет заранее установленной доли прибыли формируется премиальный фонд, из которого работники получают регулярные выплаты, не облагаемые налогом. 

Во многих случаях участие в прибыли предусматривает выплату всей премии или ее части. Начисляются премии пропорционально за​работной плате каждого работника с учетом личных и трудовых характеристик исполнителя: производственный стаж, отсутствие опозданий и прогулов, рационализаторская деятельность, склонность к сотрудничеству, верность организации и т. п.

Стимулирование труда выражается в том, что премирование содействует повышению эффективности производства, которое выражается в повышении производительности труда и ка​чества продукции. Таким образом, премирование сотрудников является важнейшей частью системы оплаты труда. Однако действующая система стимулирования является устаревшей и не содействует значительному повышению производительности труда сотрудников. 

Итак, размер заработной платы сотрудников предприятия поставлен в зависимость от результатов их трудовой деятельности предприятия. За каждое нарушение трудовой дисциплины и технологии производства к работнику применяется санкция в виде лишения премии или ее части.

Лучше всего стимулирует сотрудников к эффективной работе справедливая оценка руководством качества их работы. Однако если это сделано с большим опозданием, если труд всех оплачивают одинаково, по стандарту, не учитываются индивидуальные результаты (профессиональный рост сотрудника), то успеха ждать бесполезно, равно как и от одновременного повышения заработной платы всем и в равной мере.

В настоящее время существует следующий порядок формирования персонала ООО «РЕНОМЕ-Онлайн». 

Директор ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» приказом назначает всех сотрудников. Набор персонала в организации ведется из внешних и внутренних источников. 

К способам формирования персонала из внешних источников относятся: центры занятости, кадровые агентства, самостоятельный поиск.

Методы набора персонала из внутренних источников разнообразны, среди них можно выделить следующие: внутренний конкурс, совмещение профессий, ротация кадров.

Формируя свою команду, директор ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» подбирает кадры двумя основными способами. Квалифицированные кадры - менеджеры - должны иметь хороший послужной список и быть профессионалами в полном смысле этого слова. Поэтому их, как правило, «переманивают» из других заведений более выгодными условиями сотрудничества. Что касается обслуживающего персонала (продавцы, уборщицы, грузчики и т. д.), их чаще всего предпочитают нанимать не из индустрии. Обслуживающий персонал обучают и готовят к исполнению своих обязанностей менеджеры среднего звена, которые, имея немалый практический опыт работы в торговле, далеко не всегда обладают специальными знаниями и навыками для того, чтобы передать свой опыт и правильно организовать отбор и подготовку персонала.

В большинстве случаев на вакантное место выбирается человек, имеющий наилучшую квалификацию для выполнения фактической работы. Из наиболее широко применяемых методов сбора информации, требующейся для принятия решения при отборе применяются собеседование и испытание.

Собеседование является наиболее широко применяемым методом отбора кадров. Даже работников неуправленческого состава редко принимают на работу без хотя бы одного собеседования. 

Решение при отборе конкретного работника формируется на несколь​ких этапах, которые проходят претенденты. На каждом этапе часть претендентов отсеивается или же претенденты отказываются от про​цедуры, принимая другие предложения. 

Работа на этой ступени организована различными способами. Иногда кандидаты приходят в офис организации или на место работы, заполняют анкету и оставляют ее. Число пунктов анкеты минимально, запрашивается информация, более всего влияющая на производительность труда претендента. Вопросы относятся к прошлой работе и складу ума, чтобы на их основе можно было провести психометрическую оценку претендента. Пункты анкеты сформулированы в нейтральном стиле и предполагают любые возможные ответы, включая в ответе возможность отказа.
Анкетирование является первым этапом процедуры оценки и отбора претендентов. Назначение метода двоякое. Наряду с решением задач отсева менее подходящих кандидатов определяется круг факторов, нуждающихся в особо пристальном изучении на основе последующих методов, а также источники, из которых можно получить необходимую информацию. 
Анализ анкетных данных в сочетании с другими методами отбора выявляет следующую информацию: 

- соответствие об​разования заявителя минимальным квалификационным требо​ваниям; 

- соответствие практического опыта характеру должности; 

- наличие ограничений иного рода на выполнение должностных обязанностей; 

- готовность к принятию дополнительных нагрузок (сверхурочно); 

- круг лиц, которые могут рекомендовать работника, помочь в наведении справок и получении дополнительной информации.
Руководство предприятия полагаются на анкету и уточняют нужные сведения в процессе собеседования с работником. Предварительную беседу с кандидатами проводит директора ООО «РЕНОМЕ-Онлайн». При этом он применяет общие правила беседы, направленные на выяснение образования претендента, оценку его внешнего вида и определяющих личностных качеств. 
В процессе беседы по найму происходит обмен информацией, обычно в форме вопросов и ответов. Существуют разные ошибки, уменьшающие результативность проводимых бесед. Распространенная ошибка - тенденция делать вывод о заявителе по первому впечатлению, с первых минут беседы. Кроме того, встречаются случаи, когда проводящий беседу основывает мнение на впечатлении о том, как человек выглядит, сидит на стуле, соблюдает контакт при встрече глазами, и по этим впечатлениям производит оценку заявителя на должность. 
При подаче заявления о приеме на работу, на одной из ступеней отбора, кандидата просят представить отзывы предыдущих начальников и другие аналогичные документы. Если прежние работодатели дают только общую минимальную информацию, то польза от рекомендательных писем невелика. Если есть необходимость проверки биографических данных, более приемлемой альтернативой письму может быть телефонный звонок предыдущему начальнику, с тем чтобы обменяться мнениями или выяснить какие-либо интересующие вопросы. Наиболее часто проверяемыми пунктами являются последнее место работы и образование. 

Прием на работу заканчивается подписанием с претендентом трудового контракта.

Для успеха в ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» очень важно формирование амбициозной, ориентированной на достижение целей команды. От того, насколько правильно директор ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» подберет персонал, будет зависеть дальнейшая работа учреждения. В последнее время, в связи с возросшей требовательностью посетителей и конкуренцией, ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» старается повышать качество обслуживания, а соответственно повышаются потребности организации в высококвалифицированных кадрах.
Таким образом, основной задачей в ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» при найме персонала на работу является удовлетворение спроса на работников, как в качественном, так и в количественном отношении. Однако именно качество персонала в условиях рыночной конкуренции является главнейшим фактором, определяющим выживание и экономическое положение организаций. 

Минимальный перечень социальных благ, одинаковых для всех сотрудников, записывается в трудовом контракте и включает в себя: оплату специальной одежды сотрудников; подарки к юбилейным дням рождения. Каждому работнику гарантируются и предоставляются строго в соответствии с трудовым законодательством ежегодный оплачиваемый отпуск, оплата больничных листов в случае временной нетрудоспособности или травм в установленном размере.

Распространенным средством воздействия на работника, на складывающиеся трудовые отношения является мотивация труда, предусматривающая:

- систему вознаграждения, материального и морального поощрения;

- обогащение содержания труда, повышение интереса к работе;

- развитие персонала, предоставление возможности профессионально-квалификационного продвижения, планирования карьеры;

- улучшение социально-психологического климата в организации благодаря изменению стиля руководства, условий найма и работы, поощрению индивидуальной и групповой инициативы, творчества и саморазвития;

- активное вовлечение работников в управление трудовыми процессами, участие в прибылях и акционерном капитале фирмы и т.д.

Обобщая вышеизложенное, отметим, что в ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» в настоящее время существует проблема обеспечения организации квалифицированным персоналом. У ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» имеется в планах расширение деятельности организации. Постоянная численность сотрудников должна возрасти до 140 человек (в связи с внедрением продажи отдела готовой продукции), поэтому возникает необходимость перехода к активным методам поиска и вербовки персонала, стре​мясь привлечь в ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» как можно больше соискателей, удовлетворяющих требованиям. Однако этот процесс тормозится нехваткой физического времени и низкой квалификацией работников, отвечающих за обеспечение организации кадровым составом. 

В результате анализа управления персоналом в ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» нами был выявлен ряд проблем, которые можно систематизировать в таблице 2.3.
Таблица 2.3 - Недостатки кадровой политики в ООО «РЕНОМЕ-Онлайн»
	Область
	Характеристика недостатков

	Структура системы
	Недостаточная четкость распределения функциональных обязанностей в области управления персоналом; дублирование одних функций, недостаточное внимание другим

	Подбор персонала
	Большая трудоемкость при оценке кандидатов из-за длительной системы собеседований; недостаточное внимание уделяется личностным характеристикам (таким, как способности к выполнению тех или иных функций, черты характера), во многом определяющим успешность выполнения должностных обязанностей и взаимодействия с окружающими

	Система развития персонала
	Деятельность по созданию резерва "на выдвижение" неэффективна, поскольку она предполагает только продвижение по вертикали, которому способствует проведение мероприятий по оценке сотрудников и повышению квалификации;

Не используется возможность качественного (личностного) роста работников, который предполагает создание возможностей для проявления инициативы и развития способностей каждого отдельного сотрудника, зачисленного в резерв. Другими словами, отсутствуют разработки программ карьерного роста сотрудников.

	Мотивация труда
	Причины слабой мотивации и стимулирования к труду таковы:  низкая зарплата; слабая связь системы материального стимулирования и результатов деятельности; неудовлетворительные условия труда; плохие возможности обучения и повышения квалификации; недостатки в организации системы управления (неритмичная работа, плохая обеспеченность сырьем и материалами, несвоевременный ремонт оборудования и тому подобное); сложившаяся практика управления, ориентированная больше на контроль и поддержание дисциплины, чем на формирование заинтересованного отношения к делу; равнодушие к потребностям, проблемам, устремлениям персонала.

	Адаптация персонала
	Отсутствует отлаженная система адаптации персонала. Напряженный морально-психологический климат в коллективе не позволяет молодому специалисту найти поддержку и помощь в работе. 

	Оценка деятельности персонала
	Отсутствие действенной системы оценки персонала снижает эффективность действующего кадрового менеджмента в организации

	Обучение персонала
	Отсутствие обучающих лекций, семинаров, практических занятий, деловых игр. Отказ от применения современных методов обучения персонала. Слабая заинтересованность работников организации в обучении вне и внутри производства.

	Информационное обеспечение 
	Информационное обеспечение нуждается в постоянной модернизации, ведь от качества используемых устройств, оборудования во многом зависит производственная деятельность фирмы


Таким образом, в кадровой политике ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» существует недостаточная четкость распределения функциональных обязанностей, большая трудоемкость подбора, обучения и развития персонала, отсутствует система стимулирования трудовой деятельности работников. Данные вопросы требуют детальной проработки и совершенствования.

Кроме этого, проанализируем соблюдение принципов формирования эффективной системы управления персоналом, представленные в таблице 2.4.
Таблица 2.4 - Анализ соблюдения принципов формирования эффективной кадровой политики ООО «РЕНОМЕ-Онлайн»
	Наименование принципа
	Содержание принципа

	Соответствие функций управления персоналом целям деятельности
	Выполняется. Функции управления персоналом изменяются не произвольно, а в соответствии с потребностями деятельности в сфере бизнеса

	Первичности функций управления персоналом
	Не выполняется. Организационная структура неадекватна количеству и трудоемкости управления персоналом

	Оптимального соотношения управленческих ориентаций
	Не выполняется. Кадровая служба недостаточно ориентирована на развитие персонала, в основном ориентирована на необходимое обеспечение трудового процесса персоналом (текущую деятельность)

	Потенциальных имитаций
	Выполняется. Временное выбытие отдельных работников не прерывает основной деятельности

	Экономичности
	Выполняется. Система управления персоналом не требует значительных затрат

	Прогрессивности
	Не выполняется. Требует внедрения более прогрессивных методов управления 

	Перспективности
	Не выполняется. Так как эффективной системы управления персоналом, которая была бы ориентирована на развитие организации, не существует

	Комплексности
	Выполняется. Существующая система управления персоналом имеют достаточную комплексность

	Оперативности
	Выполняется. Принятие решений по управлению персоналом в организации в большинстве своем своевременно, оперативно

	Оптимальности
	Не выполняется

	Простоты
	Выполняется

	Научности
	Выполняется

	Иерархичности
	Не выполняется
	Принципы не выполняются, 
т.к. сама система управления персоналом как структурное подразделение отсутствует

	Автономности
	Не выполняется
	

	Многоаспектности
	Не выполняется
	

	Согласованности
	Не выполняется
	

	Устойчивости
	Не выполняется
	

	Прозрачности
	Выполняется. Несмотря на то, что система управления персоналом имеет ряд недостатков, она представляет собой концептуальное единство, содержит доступную терминологию, строится на единых этапах, функциях, фазах

	Комфортности
	Не выполняется. Существующая система управления персоналом не обеспечивает максимум удобств для творческих процессов обоснования, выработки, принятия и реализации решений.


Таким образом, система управления персоналом в ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» не оптимальна и требует совершенствования. Ряд принципов формирования эффективной системы управления персоналом не выполняется. В частности, не выполняются принципы первичности функций управления персоналом, оптимальности соотношения различных функций при управлении персоналом, оптимальности соотношения управленческих ориентаций, прогрессивности, перспективности развития системы управления персоналом и ее оптимальности. 

Проведенный нами анализ процесса управления профессионально-должностным развитием персонала в ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» свидетельствует о том, что его нет в том виде, в каком он должен быть. Можно вести речь лишь о некоторых его фрагментах, частях, и то - реализуемых эпизодически, дискретно. К примеру, в настоящее время есть и понимание, и реальная практика по подготовке, переподготовке и повышению квалификации работников, но их назначение, продвижение по должностной иерархии в учреждении напрямую от этого не зависит. Часто молодой специалист, получив приращение знаний в процессе дополнительного обучения, сталкивается в организации с их невостребованностью. В результате невключенные в практическую деятельность знания обесцениваются, а указанные формы профессионального развития теряют свою стимулирующую роль в управлении карьерой.

Таким образом, можно говорить о том, что в ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» система управления персоналом нуждается в совершенствовании и развитии. 
С позиции кадровой политики ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» целями развития становятся:

- обеспечение подготовленным и заинтересованным в развитии компании персоналом; 

- повышение потенциала работников; 

- решение задач развития бизнеса; 

- повышение эффективности труда; 

- снижение текучести кадров; 

- подготовка руководящих кадров; 

- адаптация к новым технологиям.
Для совершенствования сложившейся системы управления персоналом нами предлагаются рекомендации, сущность и содержание которых раскрывается в третьей главе настоящей работы.
3 Рекомендации по повышению эффективности кадровой политики
3.1 Основные направления повышения эффективности кадровой политики
В результате анализа управления персоналом в ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» нами был выявлен ряд проблем, для решения которых и для совершенствования сложившейся системы управления персоналом нами предлагаются рекомендации:

1. Разработка руководящих внутренних документов ООО «РЕНОМЕ-Онлайн»: «Правила внутреннего трудового распорядка», «Положение о системе непрерывного обучения сотрудников», «Положение о наставничестве», «Положение об аттестации сотрудников», «Положение о поощрении сотрудников», «Положение о наказании сотрудников».

2. Целью непрерывного обучения сотрудников ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» должно стать обеспечение их постоянной компетенции.

Для достижения поставленной цели необходимо решить следующие задачи:

- выявить потребность в обучении сотрудников;

- замотивировать их к профессиональному развитию;

- спланировать процесс обучения для сотрудников;

- организовать процесс обучения для сотрудников;

- подготовить необходимый обучающий материал;

- проверить у сотрудников полученные знания;

- оценить эффективность обучения сотрудников;

- сформировать внутренний кадровый резерв для замещения вышестоящих должностей ООО «РЕНОМЕ-Онлайн».
Обучение должно состоять из двух этапов: профессиональной пригодности и профессиональное мастерство.

Профессиональная пригодность включает в себя вводный семинар, методические материалы.

Профессиональное мастерство – это высокая степень и постоянно совершенствуемая степень овладения определенным видом профессиональной деятельности.

На время обучения за сотрудником закрепляется наставник.

3. Целью наставничества является минимизация периода адаптации вновь принятых сотрудников подразделений и (или) периода освоения новых технологий сотрудниками на рабочем месте.

Основными задачами наставничества являются:

· повышение качества подготовки и квалификации персонала;

· развитие у новых сотрудников позитивного отношения к работе;

· предоставление новым сотрудникам возможности быстрее достичь рабочих показателей, необходимых ООО «РЕНОМЕ-Онлайн»;

· экономия времени руководителей подразделений на обучение новых работников;

· предоставление наставникам возможности карьерного роста, поощрение их за хорошую работу, признание их заслуг перед ООО «РЕНОМЕ-Онлайн»;

· снижение текучести кадров;

· формирование в структурных подразделениях ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» кадрового резерва и резерва на выдвижение.
Контролем качества обучения будет являться аттестация сотрудников ООО «РЕНОМЕ-Онлайн», прошедших обучение. 

Результаты аттестации сотрудника хранятся в его личном деле.
Требования, предъявляемые к сотруднику-наставнику, включают в себя:

- квалификационные требования;

- показатели результативности;

- профессиональные навыки;

- профессионально важные качества личности;

- личные мотивы к наставничеству.
Наставник может иметь одновременно не более 2-х обучаемых.

Замена наставника производится кадровым приказом по ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» в случае:

- расторжения трудового договора с наставником;

- психологической несовместимости наставника и стажера;

- невыполнение наставником своих обязанностей.
4. Процедура аттестации сотрудников ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» должна включать в себя издание приказа о проведении аттестации, выдачу аттестуемому сотруднику перечня вопросов или материалов для обучения. В назначенное время аттестуемый сотрудник приходит к администратору для сдачи аттестации.

В таблице 3.1 представлены показатели, необходимые для аттестации продавца ООО «РЕНОМЕ-Онлайн».

Таблица 3.1 – Показатели, необходимые для аттестации
	Наименование
	Необходимая норма

	Выполнение плана (за месяц)
	80% - 100%

	Выполнение стандартов обслуживания (оценочный лист)
	Не менее 80%

	Дисциплинарное нарушение
	До 5 нарушений (за полгода работы сотрудника)


5. Внедрение системы оплаты труда продавцов на основе KPI.

Продавец ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» относится к категории «зарабатывающих» сотрудников в том смысле, что непосредственно от него зависит, сколько денег окажется в кассе магазина к концу дня. Заработная плата этого сотрудника состоит из двух частей: окладной и премиальной.
Для стимулирования продаж целесообразно ориентироваться на небольшой оклад и значительную премию. Лучше, если размер оклада будет зависеть от квалификации продавца. Этого можно добиться несколькими способами.

Первый вариант предполагает наличие в штатном расписании таких должностей, как помощник продавца, продавец, старший продавец, заведующий секцией, и определенного количества единиц по каждой должности. По мере роста квалификации сотрудника и при наличии вакансий в компании возможен следующий вариант его вертикальной карьеры:

· прием на должность помощника продавца;

· перевод на должность продавца (после сдачи внутреннего экзамена);

· перевод на должность старшего продавца;

· перевод на должность администратора.

Есть и еще один вариант: можно принять на работу продавца без разряда, а далее присваивать ему квалификационные разряды и, соответственно, увеличивать оклад. Схема такой карьеры будет следующей:

· прием сотрудника на должность продавца;

· после испытательного срока - аттестация и присвоение разряда;

· не ранее чем через три месяца (в соответствии с Положением об аттестации) повышение разряда.

Отличие этого варианта от предыдущего в том, что в штатном расписании нет должности помощника продавца. Кроме того, в рамках штатной единицы «продавец» возможны разные оклады в зависимости от квалификации и горизонтальная карьера в соответствии с повышением разряда (в штатном расписании также могут присутствовать должности старшего продавца и заведующего секцией). Третий вариант предусматривает такой порядок:

· заключение ученического договора;

· экзамен;

· прием на работу или отсев (по результатам экзамена);

· далее первый вариант с переводом на должность или второй с повышением разряда.

Необходимым документальным обеспечением при этом является Положение об аттестации и согласованная с внешним юристом форма ученического договора. Очень важно то, что оклад зависит от уровня квалификации, то есть от умений и знаний сотрудника, поскольку премия будет выплачиваться в процентах от начисленного оклада. В этом случае продавец заинтересован в повышении своей квалификации.

Еще один важный момент - зависимость премии от отработанного времени. Сотрудники, которые решают свои личные вопросы за счет отпусков без сохранения зарплаты, автоматически получают премию меньшего размера либо не получают ее вовсе (если в Положении о премировании указано, что премия выплачивается продавцам, отработавшим не менее определенного количества часов за месяц).
Для внедрения системы оплаты труда продавцов ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» на основе KPI, необходимо определить ключевые показатели эффективности:

Объем продаж (товарооборот или «выручка») за период - сколько денежных средств поступит в розничный магазин за конкретный период времени, к примеру, - за месяц в рублях.

Текучесть персонала – количество уволенных сотрудников за период, поделенное на среднесписочную численность этого же периода. Текучесть измеряется в процентах.

Проходимость – отношение количества вошедших покупателей в магазин к покупателям, совершившим покупку. Количество вошедших покупателей измеряется при помощи программного обеспечения (установки ворот), а количество купивших – измеряется количеством чеков.

Средний чек – отношение товарооборота за период к количеству чеков за этот же период, измеряется в рублях.

Количество единиц товара в чеке – количество проданных единиц товара, поделенное на количество чеков, измеряется в штуках (единицах товара).

В таблице 3.2 представлена шкала для начисления бонуса продавцу. Плановый процент бонуса от годового оклада равен 50 %.

Таблица 3.2 - Шкала для начисления бонуса продавцу
	Шкала для начисления бонуса
	Уровень измерения результата, %

	
	Порог

(70 %)
	План

(100 %)
	Максимум

(120 %)

	Процент бонуса за каждый уровень достижения цели
	70 %
	100 %
	150 %


Таким образом, если продавец постоянно работает без премии - это сигнал для руководителя, ставящий под вопрос целесообразность наличия такого сотрудника в компании.
Однако стоит учитывать и различные факторы, которые тоже могут повлиять, но конечные результаты. Так, стоит менять плановые показатели, если товар сезонный, или в его отношении проводилась активная рекламная компания. Кроме того, отражение в показателях KPI могут найти и такие факторы, как брак или закупочная себестоимость.

Расчеты примера производятся по формуле, которая обычно применяется в системе: показатель фактический/показатель плановый*100%.
В таблице 3.3 представлен расчет основные показатели KPI.

Таблица 3.3 - Расчет основных показателей KPI
	Наименование показателя
	Расчет (факт/план*100%)

	Коммерческие показатели

	Средний чек
	Отношение средней суммы в чеке к планируемой

	Количество товаров
	Фактические продажи по отношению к плану продаж

	Выручка
	Отношение факта выручки к плану продаж

	Прибыль
	Фактическая прибыль по отношению к планируемой

	Некоммерческие показатели

	Текучка персонала
	Отношение фактического % текучести персонала к планируемому

	Прочие показатели
	План/факт


Могут быть учтены и прочие показатели, главное, чтобы они отвечали принципам KPI и были измеримыми в числовом выражении. Так, ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» может получить полноценную систему KPI.

Одной из проблем работы с персоналом в организации при привлечении кадров является управление адаптацией. В ходе взаимодействия работника и организации происходит их взаимное приспособление, основу которого составляет постепенное вхождение работника в новые профессиональные и социально-экономические условия труда

У большинства новых сотрудников основные сложности связаны с профессиональной адаптацией. Профессиональная адаптация заключается в активном освоении профессии, овладении тонкостями, специфики работы. 

Представим проект совершенствования процесса адаптации работников в ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» в таблице 3.4.

Таблица 3.4 - Проект совершенствования процесса адаптации работников 
	Проблемы
	Проектные мероприятия
	Документационное обеспечение мероприятий проекта

	Отсутствие координации действий и ответственных исполнителей при проведении адаптации сотрудников
	Разработать и утвердить Программу адаптации нового сотрудника с указанием этапов и ответственных лиц
	Проект Программы адаптации

	Отсутствие четкого механизма по подготовке работников к трудовой деятельности в организации
	Разработать и утвердить Положение об адаптации работников 
	Проект Положения об адаптации работников

	Отсутствие необходимой информации об организации, ее истории, традициях
	Разработать памятку для нового сотрудника
	

	Высокая сложность профессиональной адаптации, отсутствие обучения на рабочем месте и ответственных лиц за это обучение
	Разработать и утвердить Программу адаптации
	Проект Программы адаптации, предусматривающий закрепление наставника и обучение на рабочем месте

	Отсутствие четких критериев оценки нового сотрудника по окончанию испытательного срока
	Разработать и утвердить критерии оценки нового сотрудника по окончанию испытательного срока
	Проект Бланка аттестации по результатам испытательного срока


Из таблицы 3.4 видно, что основными задачами при разработке проекта являются:

1) разработка Положения об адаптации персонала в ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» с применением системы наставничества;

2) разработка программы по адаптации работников в ООО «РЕНОМЕ-Онлайн».

Процесс адаптации необходимо четко спланировать как по времени, так и по содержанию. За каждый этап должны быть определены ответственные. Достижению перечисленных задач служит Положение об адаптации и Программа по адаптации работников в ООО «РЕНОМЕ-Онлайн», которые разрабатываются для регламентации необходимых мероприятий и процедур. 

В технологию процесса управления адаптацией должно входить специальные курсы подготовки наставников для развития специальных качеств и навыков обучения.
3.2 Оценка экономической эффективности от реализации предложенных мероприятий
Опыт российских предприятий показывает, что эффективность внедрения новой системы управления вознаграждением выражена в увеличении выручки компании на 15-20 % за счет повышения производительности труда и лояльности большей части работников компании.

Показатели эффективности и качества работы улучшаются быстрее, сильнее и на более долгий срок, если новые методы работы вводятся относительно быстро с последующими периодами стабильной работы по новым методам («отдыха» от нововведений). Поэтому данную систему управления вознаграждением рекомендуется вводить путем непрерывного внедрения, стойкий эффект проявляется через полгода после внедрения и сохраняется на данном уровне довольно долго.

На рисунке 3.1 представлена схема влияния обучения на изменения показателей деятельности ООО «РЕНОМЕ-Онлайн», основные моменты которого заключаются в следующем:

[image: image7]
Рисунок 3.1 - Влияние обучения на показатели деятельности организации

Система вознаграждения  позволяет повысить  эффективность  использования фонда оплаты труда на 10-50% за счет стандартизации, прописывания четких правил расчета и повышения окладов и большей прозрачности.

Нередко возникает вопрос, какое количество финансовых средств, с точки зрения эффективности и разумной экономии, заложить в бюджет на обучение сотрудников на год. Особенно этот вопрос актуален в условиях финансового кризиса, который, безусловно, внёс свои коррективы в решение данного вопроса. По сведениям, опубликованным в открытых источниках, в крупных западных компаниях тратят на обучение, подготовку и повышение квалификации сотрудников 0,5 – 2 % от годового оборота компании.

Внедрив предложенные мероприятия по повышению эффективности использования трудовых ресурсов, от каждого мероприятия компания получит свой положительный результат. Для наглядности необходимо рассмотреть вкратце суть мероприятия, затраты на его внедрение и результат от его реализации (таблица 3.5).
Таблица 3.5 - Затраты, необходимые для внедрения мероприятий

	Мероприятие
	Содержание

мероприятия
	Средства необходимые для внедрения мероприятия, руб.
	Результат

	1. Разработка внутренних нормативных документов
	«Правила внутреннего трудового распорядка», «Положение о системе непрерывного обучения сотрудников», «Положение о наставничестве (адаптации)», «Положение об аттестации сотрудников», «Положение о поощрении сотрудников», «Положение о наказании сотрудников»
	-
	Положения, регулирующие совокупность организационных, трудовых отношений по конкретным вопросам.

	2. Повышение материальной заинтересованности сотрудников, совершенствование организации оплаты труда
	Внедрение системы показателей KPI
	250 000
	Моральная и материальная удовлетворенность за счет увеличения заработной платы, снижение текучести кадров

	3. Повышение квалификации и общеобразовательного уровня, организация специальных курсов
	Организация учебы для повышения квалификации и переаттестация
	196 100
	Самовыражение и самореализация работников, повышение взаимозаменяемости работников

	4.Проведение корпоративных мероприятий
	Неформальные встречи с руководством, спортивные состязания, проведение корпоративных встреч
	20 000
	Снижение внутриколлективных конфликтов, лояльное отношение к работе в компании

	5. Внедрение информационной системы обработки информации
	Закупка лицензионной программы автоматизированной обработки информации
	33 600
	Упрощение и автоматизация обработки информации по персоналу высвобождает время у кадровых работников, снижает ошибки в отчетности, повышает контроль за отчетными данными

	Итого
	
	499 700
	


В завершении анализа использования трудовых ресурсов необходимо оценить воздействие трудовой деятельности персонала на конечные результаты производства. В таблице 3.6 приведены показатели эффективности работы организации.

Таблица 3.6 - Показатели эффективности работы ООО «РЕНОМЕ-Онлайн»
	Показатель
	Способ расчета
	Факт до внедрения мероприятий
	План с учётом мероприятий
	Изменение,

+/-

	Показатели экономической эффективности конечных результатов

	Товарооборот, 

тыс. р.
	Объем реализованной продукции 
	3 290,70
	4 140,82
	850,12

	Издержки обращения, тыс. р.
	Затраты, связанные со сбытом и приобретением товаров, с их продвижением в сфере обращения.
	450,00
	949,70
	499,70

	Прибыль от реализации, 

тыс. р.
	Товарооборот продукции за вычетом себестоимости и всех издержек
	603,00
	958,63
	355,63

	Уровень рентабельности, % к обороту
	Отношение прибыли от реализации к товарообороту
	18,3%
	23,2%
	27,0%

	Внедрение автоматизированной системы обработки информации, тыс. руб.

	Рассчитывается как суммарный годовой эффект от внедрения новой технологии
	-
	137,65
	137,65

	Показатели социальной эффективности

	Текучесть персонала, %
	Отношение числа уволенных работников к общей численности персонала
	13,2
	7,0
	- 6,2

	Система KPI
	Рассчитывается путем суммирования с нормативной единицей достижений (знак +) или упущений (знак -) в работе
	1,00
	1,09
	0,09

	Социально - психо-логический климат

коллектива
	Устанавливается на основе конкретных социологических и психологических исследований с помощью специалистов
	-
	Улучшение взаимоотношений в коллективе, сплочённость, действие единой командой
	-


Обобщенные и представленные в таблице 3.6 данные демонстрируют положительный эффект предложенных мероприятий и свидетельствуют о необходимости постоянной разработки и внедрения нововведений в процесс работы ООО «РЕНОМЕ-Онлайн». 

В заключении можно отметить, что при правильном подходе ко всем выявленным недостаткам и постоянном контроле над расходами и доходами организации, вполне реально сделать предприятие прибыльным и высокорентабельным. На практике необходимо разработать целевую программу на несколько лет вперед и, опираясь на составленный для развития стратегический план, приводить мероприятия в действие.
Заключение

Проблемы в кадровой политике встречаются на многих предприятиях, поэтому спрос на устройство современных систем HR-менеджмента очень высок. Сегодня в организациях фиксируется несоответствие между все возрастающей потребностью в обеспечении грамотного управления кадрами и состоянием служб, которые отвечают за эту работу. Необходимо не просто изменить регламент HR-подразделений, а внести коррективы в модель управления персоналом.

Функции управления кадрами могут быть рассредоточены в организации между несколькими подразделениями, которые прямо или косвенно принимают участие в решении кадровых вопросов.

В работе таких отделов очень важна координация, ее отсутствие не дает эффективно управлять кадрами. Именно HR-отдел должен взять на себя работу по управлению сотрудниками на предприятии. К задачам HR-службы можно отнести подбор персонала всех уровней и его расстановку. Но на практике лишь в некоторых организациях кадровики работают эффективно.

В организациях часто прослеживается явное противоречие между теми целями, которые провозглашает HR-отдел, и теми функциями, которые он реально выполняет. Руководитель отдела кадров предприятия перечисляет в списке дел, которыми занят отдел, контроль персонала, проведение мероприятий по повышению мотивации сотрудников. Но на самом деле отдел редко занимается перечисленными выше процессами. Как показывает практика, решение многих кадровых вопросов зависит от руководства предприятия, но необходим предварительный анализ ситуации.

Есть еще одна проблема, связанная с кадровой политикой, которая часто встречается в российских компаниях. Речь идет об отсутствии единой системы работы с кадрами. Такая система предполагает изучение способностей работающих в организации специалистов, предложение вариантов их профессионального развития и карьерного роста.

Не все руководители могут должным образом организовать работу отдела кадров. Предприниматель должен знать актуальные проблемы управления персоналом, это позволит избежать наиболее распространенных ошибок. Проблема заключается в том, что работа с сотрудниками часто инициируется руководством как раз для того, чтобы улучшить ситуацию, но она все ухудшается, предприятие теряет свои позиции в отрасли.

Пересмотр методов управления сотрудниками может значительно оздоровить коллектив. Но здесь необходимо учесть тот факт, что не все работники примут новые методы. При возникновении конфликта между руководством и частью персонала возможно ухудшение ситуации внутри компании.

Многих проблем управления персоналом в организации можно избежать, если вовремя принять меры.

На современном этапе развития рыночной экономики, все большее количество российских компаний применяют систему ключевых показателей эффективности (KPI (Key Performance Indicators), разработанную в США) деятельности персонала. Ключевые показатели эффективности признаны одной из самых действенных систем стимулирования и одной из самых совершенных систем мотивации на предприятии.

Мировая практика убедительно доказывает, что внедрение системы KPI увеличивает прибыль компаний от 10 до 30 %, поскольку ориентирует работу сотрудников на результат, повышая и мотивацию, и лояльность персонала. Внедрение системы управления и мотивации с помощью KPI требует особых знаний у руководителей компании, которые можно приобрести с помощью корпоративного обучения. Система оплаты труда за результат, когда определенная часть заработка ставится в зависимость от индивидуальной и общей эффективности работы, обеспечивает возможность избежать увольнений или сокращений заработной платы во времена мирового кризиса и повысить производительность труда.

В втором разделе работы рассмотрена организация ООО «РЕНОМЕ-Онлайн», в которой на сегодняшний день работают 114 человек. Ннаибольшая часть персонала составляют сотрудники до 40 лет с высшим образованием, их чего можно сделать вывод, что коллектив может думать инновационно, т.е. по-современному, предлагая вышестоящему руководству актуальные идеи по совершенствованию работы организации. 

В ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» за 2014-2016 гг. наблюдается тенденция к увеличению текучести кадров. В основном это касается работников отдела продаж, которые занимают средние и мелкие должности (продавец зала, продавец прилавка, кассиры). 

Анализ кадровой политики в ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» показал, что в настоящее время существует проблема обеспечения организации квалифицированным персоналом. У ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» имеется в планах расширение деятельности организации. Постоянная численность сотрудников должна возрасти до 140 человек (в связи с внедрением продажи отдела готовой продукции), поэтому возникает необходимость перехода к активным методам поиска и вербовки персонала, стремясь привлечь в ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» как можно больше соискателей, удовлетворяющих требованиям. Однако этот процесс тормозится нехваткой физического времени и низкой квалификацией работников, отвечающих за обеспечение организации кадровым составом. 

В результате анализа кадровой политики в ООО «РЕНОМЕ-Онлайн» нами был выявлен ряд проблем для решения которых и для совершенствования сложившейся кадровой политики нами предлагаются рекомендации, изложенные в третьем разделе работы:

Таким образом, цели и задачи. поставленные в начале работы. выполнены.
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