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Развитие персонала, повышение уровня его профессиональной квалификации относится к числу важнейших элементов комплекса работ в современной организации. Главной задачей современной системы подготовки и повышения квалификации персонала является преодоление сложившихся несоответствий в подготовке кадров по профессиям и квалификации и сбалансированном удовлетворении потребностей конкретного производства с учетом перспектив его развития в квалифицированных работниках.
Актуальность темы обоснована тем, что развитие персонала является одним из важнейших направлений деятельности по управлению персоналом и факторов успешной деятельности организации. При этом инвестирование в развитие кадров играет большую роль, чем инвестирование в развитие и улучшение производственных мощностей. Под развитием персонала понимается совокупность мероприятий, направленных на повышение квалификации и совершенствование психологических характеристик работников. Организации создают специальные методы и системы управления профессиональным развитием, подготовкой резерва руководителей, развитием карьеры. В крупных корпорациях существуют специальные отделы профессионального развития, возглавляемые специалистами в этой области, имеющими большой опыт развития человеческих ресурсов. О важности этого процесса свидетельствует и то, что цели в области профессионального развития включаются в личные планы (от выполнения которых зависит размер вознаграждения) высших руководителей, вице-президентов, руководителей национальных компаний.
Необходимость подготовки и обучения персонала к настоящим и предстоящим изменениям может быть вызвана как изменением внешних условий (экономическая политика государства, законодательство, появление новых конкурентов и тому подобное), так и изменением внутренних условий самой организации (реструктуризация, внедрение новых технологий, появление новых рабочих мест и другое), что ещё раз подтверждает актуальность выбранной темы.
Выбор методов обучения персонала зависит от многих факторов: целей и задач, которые руководители ставят перед обучением, прямой и косвенной стоимости обучения, времени, отпущенного на обучение, состава участников (их квалификации, мотивации, предыдущей подготовки), квалификации и компетентности преподавателей, размера и сложившейся структуры компании. Необходимо понять, что в решении проблем обучения персонала разовые мероприятия результатов не дадут. Должна быть целая система, направленная на профессиональное развитие и карьерный рост специалистов компании. Это очень важный стимул для успешной работы сотрудника. Сотрудники видят возможности для своего профессионального и карьерного роста. Они заинтересованы в успехе компании, формируют ее потенциал.
В последнее время наблюдается повышенный интерес к проблеме управления персоналом. Эта тенденция определена тем, что человеческие

ресурсы – критически важная составляющая производства. Любая компания, стремящаяся сохранить своё конкурентное преимущество и занять лидирующие позиции на рынке, нуждается в сотрудниках, владеющих современными знаниями и технологиями, способными эффективно применить их на практике. Для того, чтобы адекватно отвечать на вызовы современного мира, менеджеры должны быть готовыми направлять подчиненных на пути их развития. Обучение и развитие персонала не должно выступать как что-то внешнее по отношению к стратегии самого предприятия, наоборот, эти процессы являются ключевыми для достижения конкурентоспособности, как самих кадров, так и хозяйствующего субъекта. Именно поэтому перед управленцем возникает необходимость совершенствования методов развития персонала, что позволяет не только улучшать их навыки и профессионализм, а также даёт возможность повысить мотивацию сотрудников за счёт интереса к карьерному росту и профессиональному развитию.
Цель работы – разработка предложений по формированию эффективной подсистемы развития персонала в ООО «Юмабел».
Для достижения поставленной цели решены следующие задачи:
· раскрыта сущность современных методов развития персонала в организации;
· дана организационно-экономическую характеристику ООО «Юмабел»;
· выполнен анализ эффективности современных методов развития персонала в ООО «Юмабел»;
· разработаны предложения по совершенствованию подсистемы развития персонала в ООО «Юмабел».
Объект исследования – развитие персонала в современной организации.
Предмет исследования – формирование эффективной подсистемы развития персонала в ООО «Юмабел».
Теоретической базой исследования являются разработки отечественных и зарубежных авторов по проблеме управления персоналом, а также законодательные и нормативно-правовые акты Республики Беларусь в области регулирования социально-трудовых отношений, данные государственной статистической отчетности.
Работа состоит из введения, трех глав, заключения, списка использованных источников. Работа дополнена приложениями.
При подготовке дипломной работы использованы следующие методы научного исследования: системный подход, научные методы анализа, синтеза, сравнения, аналогии, обобщения.
Теоретическую базу составили труды таких авторов, как Архипова Н.И., Богдашиц Е. А., Гончаров В. И., Балдин И. В., Ясников Г. Е., Кобыш А.Н. и многие другие.
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1.1 [bookmark: _bookmark2]Развитие персонала как элемент кадровой политики организации
Так как всякое понятие целесообразно изучать последовательно, то знакомство с сущностью и содержанием развития персонала необходимо начать с анализа понятий «развитие» и «персонал», а затем выявить специфические черты пересечения этих двух множеств, дающего понятие развития персонала.
Развитие – высший тип движения и изменения в природе и обществе, связанный с переходом от одного качества, состояния к другому, от старого к новому. Всякое развитие характеризуется специфическими объектами, структурой (механизмом), источником, формами и направленностью.
Развитие персонала (РП) – центральная сфера деятельности менеджмента персонала.
В экономически нестабильные периоды проблема развития персонала иногда отодвигается на задний план, но именно в условиях кризиса выработка его концепций создает предпосылки экономического роста.
Развитие персонала традиционно основано на учебных процессах, которые управляются и финансируются тем предприятием, для которого эти учебные процессы предназначены.
Цель обучения – развитие интеллектуального потенциала сотрудников. При этом сам процесс получения образования и повышения квалификации не менее важен, чем его формальный результат или достигнутый уровень образования.
Развитие персонала означает:
· способность сотрудника осознать необходимость регулярной учебы, чтобы соответствовать растущим требованиям;
· способность коллектива осознать необходимость командного или группового управления при активном участии всего персонала, а не только руководителей;
· способность организации осознать решающую роль каждого сотрудника и необходимость развития его потенциала.
Развитие персонала для каждого предприятия является существенным элементом производственных инвестиций.
Посредством поощрения обучения предприятие открывает своим сотрудникам возможность повышать профессиональные навыки и тем самым создает костяк квалифицированного персонала и осуществляет его опережающую подготовку.
Без развития сотрудников не может быть успешного развития организации. Необходимо также отметить, что объектом инвестиций в персонал становятся именно сотрудники, а не собственники фирмы. Причинами приоритетных инвестиций в развитие персонала являются:
· необходимость повышения деловой активности каждого сотрудника с

целью выживания организации;
· сохранение конкурентоспособности предприятия невозможно без новых технологий, а обучение работе с новой техникой невозможно без значительных инвестиций в развитие персонала;
· мероприятия по развитию персонала обеспечивают рост про- изводительности труда, следовательно, их финансирование соответствует принципу экономической эффективности расходов.
Задачи развития персонала:
1 Повышение квалификации с целью выпуска новой продукции, правильного использования, техобслуживания и ремонта средств производства; подготовка и переподготовка кадров, обучение современным технологиям.
2 Способность к коммуникации, работе в группе.
3 Осознание значения возрастающей роли трудовой, технологической, финансовой, производственной рабочей дисциплины в смысле точного выполнения действий, обеспечивающих безошибочную работу станка, установки, подразделения или предприятия. Сюда же относятся критическое отношение работника к рабочим предписаниям, его предложения по оптимизации процессов труда и отношений с клиентом.
4 Формирование ответственности как системного качества сотрудника и развитие ее видов.
5 Самостоятельное развитие персоналом своих профессиональных навыков и знаний [1, c. 143].
Если процесс изменения схватывает любые объекты, любые их стороны, то процесс развития – далеко не всякое изменение объекта, а лишь то, которое связано с преобразованиями во внутреннем строении объекта, в его структуре, представляющей собой совокупность функционально связанных друг с другом элементов, отношений и зависимостей. Поэтому в материальном и духовном мире, где все без исключений предметы и явления пребывают в состоянии постоянного движения, изменения, о развитии можно говорить лишь применительно к объектам с тем или иным (простым или сложным) системным строением [12, с. 75].
Основные признаки развития:
1 Качественный характер изменений. 2 Их необратимость.
3 Направленность.
Ни один из этих признаков не является достаточным для определения развития. Недостаточны и какие-либо два из них.
Отмеченные признаки развития необходимы и достаточны для отграничения данного типа изменений одновременно от хаотических изменений, механических движений, круговоротов и функционирования.
Будучи свойством лишь системных объектов, процесс развития сам отличается определенной структурой (механизмом). Рассматриваемый с этой точки зрения он представляет собой определенного рода связи между совокупностью составляющих системы, участвующих в процессе. Одни из этих составляющих играют роль образующих процесса, другие – его условий.

Образующие процесса, отвечающие на вопрос «что развивается?», представляют собой исходный пункт процесса, образующие, отвечающие на вопрос «во что развивается?», – результат процесса.
На предельно высоком уровне генерализации среди всех процессов развития традиционно различают две взаимосвязанные друг с другом формы: эволюцию и революцию. Первая – это медленные, постепенные, нередко скрытые от глаз изменения в структуре объекта; вторая – внезапные, резкие, скачкообразные изменения. При этом, согласно тому же традиционному пониманию вещей, эволюция нередко подготавливает революцию, ведет к ней и завершается ею; а революция, напротив, сменяется новыми эволюционными изменениями.
Наконец, всякое развитие имеет ту или иную направленность. В этом смысле говорят о прогрессивном и регрессивном развитии объекта, или о восходящей и нисходящей линиях его развития.
Персонал (от лат. personalis – личный) – это личный состав организации, включающий всех наемных работников, а также работающих собственников и совладельцев.
Человеческие ресурсы представляют собой совокупность различных качеств людей, определяющих их трудоспособность к производству материальных и духовных благ, и являются обобщающим показателем развития общественного производства. При этом различают человеческие ресурсы организации, региона, отрасли, страны и уровни управления ими.
Человеческий капитал:
1 Экономическая категория, выражающая отношения между людьми по поводу вложений в формирование способностей к труду и их фактического использования.
2 Экономическая оценка способностей человека приносить доход, включающая в себя врожденные способности и талант, оборудование и приобретенную квалификацию. Человеческий капитал - это качественные характеристики рабочей силы, способности и навыки, которые создаются индивидами путем инвестирования времени в свое обучение, образование и др. виды деятельности, которые повышают производительные возможности индивида, и, соответственно, его доходы.
Человеческий потенциал – система физических и духовных сил человека, отдельных социальных групп и общества в целом, реализация которых обеспечивает расширенное воспроизводство общественных структур и повышение качества жизни индивида.
Термин «развитие» часто применяют к персоналу или человеческим ресурсам. А. П. Егоршин определяет «развитие человеческих ресурсов» как комплексный	и		непрерывный	процесс	всестороннего	развития	личности работников организации с целью повышения эффективности их работы [9, с. 23]. По мнению В.М. Масловой, развитие персонала – это совокупность мероприятий,		направленных	на	развитие	человеческого	потенциала
предприятий [22, с. 73].
В трактовке П.Э. Шлендера развитие человеческих ресурсов – это система

мероприятий, направленных на поддержку способных к обучению работников, распространение знаний и передового опыта, обучение молодых квалифицированных сотрудников, осознание управленческим персоналом важности развития сотрудников и снижения текучести кадров [38, с. 29].
Развитие персонала с точки зрения функции службы управления персоналом – совокупность организационно-экономических мероприятий службы управления персоналом:
· по обучению, переподготовке и повышению квалификации персонала;
· по организации изобретательской и рационализаторской работы;
· по профессиональной адаптации;
· по оценке кандидатов на вакантную должность;
· по текущей периодической оценке кадров;
· по планированию деловой карьеры;
· по работе с кадровым резервом.
Развитие персонала должно быть направлено на оптимизацию результативности его деятельности, для чего должны быть созданы необходимые условия. В управленческом аспекте развития персонала можно говорить о создании системы развития персонала на предприятии и управлению этой системой. Исходя из этого, развитие персонала понимается как проект деятельности, включающий систему управленческих технологий, методов и мероприятий, направленных на совершенствование профессионального потенциала персонала с целью повышения эффективности работы.
В данном исследовании под развитием персонала понимается система управляемых действий в области подготовки сотрудников к выполнению новых производственных функций, решению новых задач, с целью преодоления расхождения между требованиями к работнику и качествам реального человека, в рамках достижения определенного уровня социального и экономического развития организации, удовлетворения коллективных и индивидуальных потребностей персонала.
Пяткина Н. Е. считает, что основная цель профессионального развития – создание таких условий в рамках организации, в которых работник мог бы гармонично развиваться, повышать свой профессиональный, творческий и материальный статус, что способствовало бы стабильности и процветанию самой организации. Для достижения данной цели организации Н. Е. Пяткина считает необходимым разработать модель развития, которая представляет собой теоретическую конструкцию, объединяющую в себе разнообразные методы, средства и технологии, способствующие переходу персонала из одного качественного состояния в другое [32].
Факторы, влияющие на систему развития представлены на рисунке 1.1.
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Рисунок 1.1 – Факторы, влияющие на систему развития персонала
Примечание – Источник: [21, с. 80].

Задачи развития персонала:
1 Повышение квалификации с целью выпуска новой продукции, правильного использования, техобслуживания и ремонта средств производства; подготовка и переподготовка кадров, обучение современным технологиям.
2 Способность к коммуникации, работе в группе.
3 Осознание значения возрастающей роли трудовой, технологической, финансовой, производственной рабочей дисциплины в смысле точного выполнения действий, обеспечивающих безошибочную работу станка,

установки, подразделения или предприятия. Сюда же относятся критическое отношение работника к рабочим предписаниям, его предложения по оптимизации н процессов труда и отношений с клиентом.
4 Формирование ответственности как системного качества сотрудника и развития ее видов.
5 Самостоятельное развитие персонала своих профессиональных навыков и знаний.
Профессиональное	развитие	представляет собой	процесс	подготовки сотрудника к выполнению новых для него производственных функций, занятию новых должностей, решению новых задач, то есть развитию новых компетенций. Профессиональное	обучение	является	частью	профессионального развития, но профессиональное развитие не исчерпывается обучением, оно также включает целый комплекс мер по планированию карьеры, стажировкам,
ротациям, неформальному общению.
Помимо непосредственного влияния на финансовые результаты компании, капиталовложения в развитие персонала способствуют созданию благоприятного климата в организации, повышают мотивацию сотрудников и их преданность организации, обеспечивают преемственность в управлении. Развитие персонала оказывает положительное влияние и на самих сотрудников. Повышая квалификацию и приобретая новые навыки и знания, они становятся более конкурентоспособными на рынке труда и получают дополнительные возможности для профессионального роста как внутри своей организации, так и вне ее. Это особенно важно в современных условиях быстрого устаревания профессиональных знаний
Успешное развитие персонала обусловлено тремя факторами: знаниями, возможностями и поведением сотрудников.
Знания являются основой развития способностей персонала, содействуют формированию личностного потенциала человека. В контексте развития персонала различают два вида знаний: знания, необходимые в ежедневной работе и общее знание своего дела.
Возможности подразумевают условия использования полученных знаний, определяют коэффициент их полезного действия, реализации. Развитие персонала, прежде всего, связано с приведением в соответствие знаний сотрудников и их возможностей. В рамках своих возможностей и на основе собственной деятельности сотрудники приобретают опыт.
Поведение персонала как фактор его развития стало играть все более заметную роль при групповом управлении, солидарном стиле лидерства. Без учета особенностей поведения, взаимоотношений, межличностных и неформальных коммуникаций, только на основе повышения знаний и возможностей нельзя обеспечить развитие персонала.
Классификация видов развития персонала представлена в таблице 1.1.
Успешное развитие персонала требует использования конкретных методов, направленных на формирование и активизацию его знаний, возможностей и поведенческих аспектов.

Таблица 1.1 – Классификация видов развития персонала

	Классификационные признаки
	Виды развития

	По источнику развития
	Развитие, инициированное организацией. Саморазвитие. Смешанное развитие.

	По субъекту развития
	Индивидуальное. Коллективное (групповое).

	По направлению развития
	Личностное. Профессиональное (деловое).

	По категориям работников
	Развитие	управленческого	персонала.	Развитие производственного персонала.

	По периоду действия
	Опережающее. Синхронное. Отстающее.

	По	комплексности	форм развития
	Узконаправленное. Целевое. Комплексное.

	По	уровню	воздействия	на развитие
	Внешнее	(государственный,	региональный	уровень).
Внутриорганизационное (корпоративное).

	По	повторяемости	процесса
развития
	Разовое. Периодическое. Постоянное.


Примечание – Источник: [24, с. 87].

Среди методов развития персонала можно выделить:
1 Методы формирования и развития кадрового потенциала организации:
· методы	организационного	развития,	совершенствования организационных структур, составления штабного расписания;
· методы улучшения фирменного стиля управления;
· методы конфликтного менеджмента, содействующие межличностным коммуникациям и созданию благоприятного микроклимата;
-техника групповой работы менеджера.
2 Методы развития потенциала каждого сотрудника:
· методы	подготовки	и	переподготовки	рабочих,	специалистов	и руководителей;
· методы повышения квалификации за пределами организации;
· фирменные однодневные или недельные семинары;
· конференции, групповые дискуссии;
· дуальные менеджмент-тренинги;
· модерация;
· система методов содействия развитию творчества.
В современной литературе нет единого мнения о том, какие элементы должна включать кадровая политика организации в вопросах развития персонала. Наиболее распространенные точки зрения представлены в таблице 1.2.

Таблица 1.2 – Элементы системы развития персонала

	Автор
	Элементы кадровой политики в вопросах развития персонала

	1
	2

	А. Я. Кибанов
	планирование	и	реализация	карьеры	и	служебных	перемещений,
организация и проведение обучения.



Окончание таблицы 1.2

	1
	2

	
Ж.Ю. Кургаева
	первичная	профессиональная	подготовка	работников,	повышение
квалификации,	переподготовка	или	переобучение	персонала, планирование и развитие карьеры.

	

Беляев А.И.
	первичное профессиональное обучение персонала, профессиональная адаптация персонала, служебно-профессиональное продвижение и ротация кадров, планирование и управление профессиональной карьерой, работа с кадровым резервом, организация работы, мотивация развития
персонала, деловая оценка персонала.

	
Барков С.А.
	развитие персонала включает в себя два относительно самостоятельных
блока вопросов: расстановку кадров и управление карьерой работников, а также образование и повышение квалификации персонала

	Кудрявцева Е.И.
	процесс адаптации, профессиональный рост, планирование обучения, тренинги,	организационная	культура,	управление	карьерой,
прогнозирование потребностей в персонале


Примечание – Источник: [29, с. 144].

В данном исследовании в элементы кадровой политики в области развития персонала включаются: система адаптации персонала, система ротации кадров, система обучения, планирование карьеры персонала.
Адаптация персонала – взаимное приспособление работника и организации, основывающееся на постепенном включении работника в процесс производства в новых для него профессиональных, психофизиологических, социально- психологических, организационно-административных, экономических, санитарно- гигиенических и бытовых условиях труда и отдыха. Под адаптацией понимается не только процесс, но и результат.
Результатом адаптации к предприятию является состояние соответствия между производственной средой (среда адаптации) и работником (субъект адаптации). Но это соответствие никогда не бывает абсолютным, носит обратимый характер.
Особенностью адаптации является непрерывность, с которой связаны понятия пределов, сроков и критериев адаптации.
Цели адаптации:
· уменьшение издержек, связанных с невысокой эффективностью работы;
· снижение степени неопределенности у новых работников;
· сокращение текучести кадров;
· экономия времени руководителя и сотрудников;
· формирование позитивного отношения к работе, удовлетворенности ею. Выделяют следующие формы адаптации:
1 Социальная адаптация – это процесс вживания индивида в социальную среду и превращение ее в сферу его деятельности.
2 Производственная адаптация – включение работника в новую производственную среду, усвоение норм трудовой деятельности, установление и расширение взаимосвязей между работником и производственной средой.
3 Профессиональная адаптация – характеризуется дополнительным освоением возможностей, знаний и навыков, формированием профессиональных

качеств.
4 Психофизиологическая адаптация – приспособление к новым физическим и психическим нагрузкам, физиологическим условиям труда.
5 Социально-психологическая адаптация – включение работника в систему взаимоотношений коллектива с его традициями, нормами жизни, ценностными ориентациями.
6 Организационная адаптация – ознакомление с особенностями организационного управления предприятием, местом своего подразделения и должности в общей организационной структуре и системе целей, создаются связи и отношения между работником и организацией, которые упорядочивают их взаимодействие.
7 Экономическая адаптация – уровень заработной платы, способы материального стимулирования и т.п.
8 Непроизводственная адаптация выражается во внепроизводственном общении с коллегами: совместном отдыхе, обучении, занятиях спортом и т.д., к бытовым условиям, предоставляемым на предприятии [26, с. 67].
Выделяют также первичную и вторичную адаптации, которые имеют разные цели, задачи, способы и механизмы управления.
Первичная адаптация – приспособление молодых кадров, не имеющих опыта профессиональной деятельности (выпускники учебных заведений).
Вторичная адаптация – приспособление работников, имеющих опыт профессиональной деятельности (меняющих место работы, профессию, статус).
Методы адаптации:
Инструктаж представляет собой разъяснение и демонстрацию приемов работы непосредственно на рабочем месте.
Ротация – сотрудник временно перемещается на другую должность с целью приобретения новых навыков, особенно когда работник должен обладать поливалентной квалификацией (то есть владения несколькими специаль- ностями).
Ученичество и наставничество (коучинг) – где практический опыт играет важную роль в подготовке специалистов.
Обучение на рабочем месте – связан с производственными функциями работника, является оптимальным для выработки производственных навыков.
Обучение вне рабочего места – расширяет потенциал сотрудника, дает возможность выйти за рамки традиционного поведения.
Лекция – эффективна с экономической точки зрения, поскольку один инструктор работает с несколькими десятками, сотнями и даже тысячами слушателей (если используется видео).
Самостоятельное обучение. Организации могут извлечь значительную пользу из самообучения при условии разработки и предоставления сотрудникам эффективных вспомогательных средств – аудио- и видеокассет, учебников, задачников, обучающих программ.
Адаптационный период можно условно разбить на три стадии:
1 Стадия ознакомления – ознакомление с целями, задачами и микроклиматом организации, происходит сопоставление со своими

ожиданиями.
2 Стадия приспособления – продолжительность зависит от помощи руководителя, службы персонала, коллег и подчиненных, новичок должен
«вписаться» в коллектив.
3 Стадия ассимиляции – этап полного приспособления, может сам намечать дальнейшие целевые установки, становится полноправным членом коллектива.
Успешность адаптации зависит от целого ряда условий:
· качественный уровень работы по профессиональной ориентации;
· объективность деловой оценки;
· престиж профессии, работы по специальности;
· особенности организации труда и мотивации;
· гибкость системы обучения;
· особенности социально-психологического климата;
· личностные свойства (психологические, возраст, семейное положение и
т. п.).
Обучение персонала – целенаправленно организованный, планомерно и
систематически осуществляемый процесс овладения знаниями, умениями, навыками и способами общения под руководством опытных преподавателей, наставников, специалистов, руководителей.
Обучение персонала выполняет важную двойную функцию: наилучшего использования работника и его мотивацию.
Существует	несколько	факторов,	которые	обуславливают	значение обучения:
· повышает конкурентоспособность предприятия во внешней среде;
· является средством достижения стратегических целей;
· повышает ценность человеческих ресурсов;
· обеспечивает успешность проведения организационных изменений.
Планирование обучения – составная часть общего планирования трудовых ресурсов наряду с расчетом потребности в персонале, составлением планов набора, планированием карьеры.
Различают три вида обучения: подготовка, повышение квалификации и переподготовка персонала.
Подготовка персонала – планомерное и организованное обучение и выпуск квалифицированных кадров дня всех областей деятельности, владеющих совокупностью специальных знаний, умений, навыков и способов общения [27, с. 56].
Повышение квалификации персонала – усовершенствование знаний, умений, навыков и способов общения в связи с ростом требований к профессии или повышением в должности.
Переподготовка персонала - освоение новых знаний, умений, навыков и способов общения в связи с овладением новой профессией или изменившимися требованиями к содержанию и результатам труда.
Отечественный и зарубежный опыт выработал три концепции обучения персонала.

1 Концепция специализированного обучения, ориентированного на сегодняшний день или ближайшее будущее и имеющего отношение к соответствующему рабочему месту. Такое обучение эффективно относительно непродолжительный отрезок времени, но с точки зрения работника способствует сохранению рабочего места, а также укрепляет чувство собственного достоинства.
2 Концепция многопрофильного обучения является эффективной с экономической точки зрения, так как повышает внутрипроизводственную и непроизводственную мобильность работника. Работник имеет возможность выбора и поэтому менее привязан к рабочему месту.
3 Концепция обучения, ориентированного на личность, имеет целью развитие человеческих качеств, заложенных природой или приобретенных в практической деятельности. Относится к людям склонным к научным ис- следованиям и обладающим талантом руководителя, педагога и т.п.
Предметом обучения являются:
· знания – получение теоретических, методических и практических знаний, необходимых для выполнения обязанностей на рабочем месте;
· умения – способность выполнять обязанности на рабочем месте;
· навыки – высокая степень умения применять полученные знания на практике, сознательный самоконтроль;
· способы общения (поведения) – выработка характера поведения, соответствующего требованиям, предъявляемым рабочим местом, социальные отношения, коммуникабельность.
Основные направления работы службы управления персоналом по организации обучения:
1 Определение потребности в обучении. 2 Постановка целей обучения.
3 Определение содержания, форм и методов обучения и ресурсов. 4 Выбор или подготовка преподавателей.
5 Проведение подготовительных мероприятий. 6 Проведение обучения.
7 Оценка эффективности обучения.
Организуя процесс обучения, необходимо учитывать следующие основные принципы.
· заинтересованность обучаемого в результатах.
· подкрепление обучения вознаграждением.
· сочетание обучения с практикой.
· осмысленное усвоение учебного материала.
· сочетание традиционных и современных методов обучения.
· контроль знаний и корректировка обучения.
· приближенность теории к реальной рабочей обстановке.
· обеспеченность процесса обучения материальной и технической базой и

др.


Методы обучения:
1 Традиционные методы: лекции, семинары, учебные видеофильмы.

2 Методы активного обучения - практическая отработка передаваемых слушателям знаний, навыков и умений, развитию навыков групповой работы.
К активным методам обучения относятся:
· тренинги;
· программированное обучение;
· компьютерное обучение, включая Интернет-технологии;
· групповые обсуждения;
· деловые и ролевые игры;
· ролевое моделирование;
· разбор практических ситуаций.
3 Методы дистанционного обучения на основе информационного обеспечения – дистанционное образование для индивидуального обучения, тестирования и самотестирования, контроля.
4 Методы профессионального обучения – обучение на рабочем месте и с отрывом от производства; наставничество; стажировки; рабочая ротация.
Ротация – перемещение с одного участка работы на другой внутри организации с целью ознакомления с новыми направлениями работы и разными подразделениями организации [7, с. 23].
Обучение без отрыва от производства осуществляется в обычной рабочей обстановке: обучаемый использует настоящие рабочие инструменты, оборудование, документацию или материалы, которые он будет использовать и после завершения курса обучения, более дешевое и оперативное, облегчает вхождение в учебный процесс тех, кто не привык обучаться в аудиториях.
Методы обучения на рабочем месте:
· метод усложнения заданий;
· смена рабочего места (ротация);
· направленное приобретение опыта;
· производственный инструктаж;
· использование работников в качестве ассистентов;
· метод делегирования части функций и ответственности;
· подготовка в проектных группах и др.
Обучение с отрывом от производства происходит в производственных помещениях компании-работодателя, в специальном центре обучения или в колледже для получения теоретических знаний; более эффективно, но затратно.
Методы обучения персонала вне рабочего места:
· чтение лекций, тренинги и проведение деловых игр;
· разбор конкретных производственных ситуаций;
· проведение конференций, семинаров, экскурсий, встреч с руководством;
· обмен опытом и кружки качества;
· самостоятельное обучение;
· методы решения производственно-экономических проблем с помощью моделей.
Таким образом, развитие персонала – центральная сфера деятельности ме- неджмента персонала.
Развитие персонала традиционно основано на учебных процессах, которые

управляются и финансируются тем предприятием, для которого эти учебные процессы предназначены.
Цель обучения – развитие интеллектуального потенциала сотрудников.

1.2 [bookmark: _bookmark3]Методы развития персонала
Неотъемлемой частью системы управления персоналом является развитие человеческих ресурсов за счет профессионального обучения, основная идея которого заключается в представлении затрат на обучение не как безвозвратных расходов, а как прибыльных капиталовложений в человеческий капитал.
Под профессиональным обучением понимается любая деятельность, сознательно проводимая для развития и поддержки ключевых компетенций персонала, требующихся для выполнения работы в настоящее время, или для развития потенциала сотрудников, необходимого для выполнения работы в будущем. Более конкретно, профессиональное обучение – это процесс непосредственной передачи новых профессиональных навыков и (или) знаний сотрудниками организации [6, c. 76].
Результаты профессионального обучения, в свою очередь, могут быть выражены в виде:
· роста прибыли;
· роста объемов продаж;
· роста производительности труда работников;
· увеличения потенциала сотрудников и всего предприятия в целом;
· снижения затрат на обеспечение функционирования предприятия и т.д.
В практике профессионально-технического образования сложились две формы обучения персонала: внутрипроизводственная и непроизводственная, подробнее в таблице 1.3.
Обучение на рабочем месте осуществляется в процессе работы. Эта форма подготовки является более дешевой и оперативной, характеризуется тесной связью с повседневной работой и облегчает вхождение в учебный процесс работников, непривыкших к обучению в аудиториях.
Методы профессиональной подготовки вне рабочего места предназначены прежде всего для получения теоретических знаний и для обучения решению проблем, принятию решений, согласованному поведению. Используемые методы обучения приведены в таблице 1.3.

Таблица 1.3 – Основные методы подготовки рабочих на рабочем месте

	Методы подготовки на рабочем месте
	Характерные особенности

	1
	2

	Направляемое приобретение опыта
	Систематическое планирование подготовки на рабочем месте;
основу этого планирования составляет план профессиональной подготовки, в котором изложены цели подготовки.

	Производственный
инструктаж
	Подготовка, введение, адаптация, ознакомление обучающегося с
его новой рабочей обстановкой



Окончание таблицы 1.3

	1
	2

	Смена рабочего места (ротация)
	Получение знаний и приобретение опыта в результате систематической смены рабочего места. В результате этого за определенный промежуток времени создается представление о
многогранности деятельности и производственных задач (специальные программы молодого поколения специалистов)

	Использование работников в качестве
ассистентов
	Подготовка и ознакомление работника с проблемами высшего и качественно иного порядка задач при одновременном принятии на
себя некоторой доли ответственности

	Подготовка	в проектных группах
	Сотрудничество, осуществляемое в учебных целях в проектных
группах, создаваемых на предприятии для разработки крупных, ограниченных сроком задач


Примечание – Источник: [33].

Обучение вне рабочего места более эффективно, но связано с дополнительными финансовыми затратами и отвлечением работника от его служебных обязанностей. При этом сознательно меняется среда, и работник отрывается от повседневной работы.
Обучение вне рабочего места имеет следующие преимущества:
· занятия проводятся опытными экспертами;
· используются современное оборудование и информация;
· работники получают заряд свежих идей и информации.
В таблице 1.4 представим методы обучения, используемые вне рабочего места.

Таблица 1.4 – Методы обучения, используемые вне рабочего места

	Методы подготовки, используемые вне рабочего
места
	
Характерные особенности

	1
	2

	Чтение лекций
	Пассивный метод обучения. Проблемы: усталость слушателей, отсутствие обратной связи

	Программированные	курсы обучения
	Более активный метод обучения с привлечением теоретических знаний

	Конференции и семинары
	Активный метод обучения, участие в дискуссиях развивает логическое мышление и вырабатывает поведение в различных ситуациях (конференция  по
решению проблем)

	Метод обучения или повышения квалификации	руководящего персонала, основанный на решении конкретных задач из производственной практики
	Моделирование организационной проблемы, которую должны решить участники (слушатели группы). Соединение теоретических знаний и практических навыков; причем такие способности, как видение проблемы, обработка информации, конструктивно- критическое мышление, творчество, в процессах принятия решений развиваются и значительно
улучшаются
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	1
	2

	Ролевое обучение
	Обучение манере вести себя в конфликтных ситуациях,
при ведении переговоров, причем обладатели ролей должны представлять определенные точки зрения

	Общее управление
	Молодые специалисты занимаются принятием реальных решений по проблемам управления организации. Разработанные в рабочих группах предложения решений передаются в управление (правление) организации. Правление рассматривает предложение, принимает по этому предложению решение и информирует рабочую группу о принятии
или отклонении ее предложения


Примечание – Источник: [33].

Однако этот тип обучения имеет ограничения:
· курсы обычно дороги, особенно когда добавляете стоимость расходов на проезд, суммы, выплачиваемые за обед, стоимость потерянной продукции;
· чаще изучается теория, нежели практика, и ее может быть сложно применить в обычной работе;
· имеющиеся курсы могут не соответствовать вашим требованиям; ваш бизнес может пострадать, если ключевые работники будут отсутствовать на работе [33].
Методики развития персонала можно условно разделить на директивные, интерактивные и личностные.
Директивные методы
В основе директивных методов – взаимодействие обучаемого с наставником, инструктором, преподавателем, тренером. Обучение ведется в очной форме. Среди директивных методов можно выделить следующие:
Лекции. Таким методом можно обучать сотни человек одновременно, но при этом обратная связь минимальна, передача знаний носит односторонний характер.
Семинары. Здесь степень активности слушателей уже выше, особенно если практические занятия строятся с элементами деловой игры, мозгового штурма, кейс-стадии т.п.
Наставничество – традиционный метод, при котором опытный сотрудник передает знания новичку.
Инструктаж. Как и при наставничестве, обучение ведется без отрыва от трудовой деятельности. Инструктор вводит нового сотрудника в курс предстоящей работы.
Тренинги. Как правило, они помогают развивать отдельные компетенции
– ведение переговоров, повышение эффективности продаж, тайм-менеджмент и др.
Секондмент – относительно новая методика профессионального развития персонала. Стажировка в другом отделе или фирме помогает быстро приобрести новый опыт.

Интерактивные методы
Интерактивные методики предполагают деятельное участие персонала в обучении, при этом большая роль отводится современным техническим возможностям. Благодаря интернету сегодня стали доступными:
· дистанционное обучение;
· онлайн-конференции и вебинары;
· видеоуроки.
Такие методы часто не требуют привлечения специалистов (тренеров, преподавателей), сотрудник может учиться в любое удобное время и в любом месте. Видеоформат способствует лучшему усвоению информации.
Личностные методы
Личностные методы основаны на самообучении персонала. Здесь на первый план выходит задача мотивации. Самостоятельное обучение сотрудников нельзя пускать на самотек: оно должно проходить под руководством и контролем HR-специалистов. Практикуются разные способы повышения мотивации: «круглые столы», регулярное обсуждение полученного опыта всем коллективом и др. Необходимо, чтобы сотрудник четко осознавал все плюсы самостоятельного образования. По сути, ротация также представляет собой самообучение.
Инструменты развития сотрудников
Каждой группе методов свойственны особые инструменты развития персонала. Их много, но мы остановимся только на самых востребованных и действенных решениях. Именно они чаще всего применяются специалистами HR-отделов.
Регламент
Корпоративный регламент – это устав предприятия, документ, в котором прописаны правила поведения сотрудников на рабочем месте, нормы их взаимоотношений с коллегами, руководством и клиентами.
В системе управления развитием персонала регламент решает следующие задачи:
· формирование корпоративной культуры, утверждение ценностей компании, ее целей и миссии;
· сохранение дисциплины в организации;
· помощь в адаптации новичкам. Корпоративный портал
Корпоративные порталы создаются для того, чтобы облегчить обмен информацией внутри компании, автоматизировать некоторые рабочие процессы. Их функционал включает:
· хранение корпоративных данных и управление ими;
· быстрый поиск нужной информации;
· публикацию новостей, объявлений, оповещений.
С точки зрения развития персонала предприятия корпоративный портал решает несколько задач:
· помогает	сотрудникам	в	адаптации	(благодаря	быстрому ориентированию в рабочей обстановке, удобному поиску нужных данных);

· дает возможности для самообучения;
· способствует распространению корпоративной культуры;
· облегчает HR-менеджерам процессы сбора и анализа сведений о сотрудниках.
Но реальность большинства компаний такова, что функционал корпоративных порталов используется не более чем на 15-20 % [2, с. 97]. Причина, вероятно, в том, что этот инструмент недостаточно интерактивен, не в состоянии обеспечить полноценную обратную связь и подсознательно связывается с сугубо рабочим функционалом.
Корпоративная социальная сеть
В отличие от портала, корпоративная соцсеть предназначена, прежде всего, для общения. Она ориентирована на рядовых сотрудников и эффективно решает их проблемы, поэтому ее посещаемость гораздо выше [2, с. 98]. Функционал инструмента объединяет возможности обычных соцсетей и корпоративного портала:
· персональные страницы пользователей;
· база контактов, где хранится информация о каждом сотруднике;
· самостоятельная публикация контента;
· широкие возможности для общения и обмена информацией (форумы, чаты, комментарии к записям);
· создание и ведение тематических групп;
· новостные ленты;
· напоминания и оповещения и т. д.
Благодаря всему этому корпоративная соцсеть превращается в мощный инструмент управления «человеческими ресурсами». С этой точки зрения она:
· повышает лояльность персонала к компании (сотрудники, активно участвующие в жизни организации, демонстрируют большую вовлеченность);
· формирует корпоративную культуру и доносит ее принципы до каждого члена коллектива;
· способствует командообразованию;
· помогает новичкам быстро адаптироваться;
· стимулирует сотрудников к получению знаний и облегчает процесс обучения (за счет многообразия источников информации, быстрого доступа к ним, а также благодаря оперативной обратной связи с коллегами);
· дает возможности для профессионального и личностного роста (например, в процессе совместного обсуждения бизнес-задач);
· предоставляет HR-менеджеру богатый материал для планирования развития персонала, анализа деловых и личных качеств сотрудников, оценки психологического климата в компании.
Успешное ведение бизнеса немыслимо без грамотной стратегии развития персонала. Совершенствование профессионального уровня и личностных качеств сотрудников требует применения современных методов и инструментов. Одно из эффективных решений в управлении «человеческим капиталом» – корпоративная социальная сеть.
Таким образом, исходя из достоинств каждого метода организации

должны выбрать наиболее для них подходящий.
Подводя итог главе, отметим, развитие персонала – центральная сфера деятельности менеджмента персонала. Развитие персонала традиционно основано на учебных процессах, которые управляются и финансируются тем предприятием, для которого эти учебные процессы предназначены. Цель обучения - развитие интеллектуального потенциала сотрудников. При этом сам процесс получения образования и повышения квалификации не менее важен, чем его формальный результат или достигнутый уровень образования.

2 [bookmark: _bookmark4]Оценка	эффективности	развития	персонала	ООО
«Юмабел»

2.1 [bookmark: _bookmark5]Организационно-экономическая	характеристика организации
ООО «Юмабел» работает на рынке Республики Беларусь более 25 лет.
Клиентами являются гипермаркеты, различные торговые сети, объекты общественного питания.
Предприятие работает над расширением ассортимента, насыщая свой прайс-лист различными интересными, яркими, первоклассными брэндами.
Управление оптовым предприятием осуществляется на базе определенной организационной структуры. Структура предприятия и его подразделений определяется предприятием самостоятельно.
На рисунке 2.1 представлена организационная структура ООО «Юмабел».
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Рисунок 2.1 – Организационная структура предприятия
Примечание – Источник: собственная разработка.

При разработке организационной структуры управления необходимо обеспечить эффективное распределение функций управления по подразделениям. При этом важно выполнение следующих условий:
· решение одних и также вопросов не должно находится в ведении разных подразделений;
· все функции управления должны входить в обязанности управляющих подразделений;
· на данное подразделение не должно возлагаться решение вопросов, которые эффективнее решать в другом.

Структура управления может изменяться во времени в соответствии с динамикой масштабов и содержания функций управления.
Организационная структура управления – это логические взаимоотношения уровней управления и функциональных областей, построенные в такой форме, которая позволяет наиболее эффективно достигать цели организации. Состоит из следующих элементов:
· звенья или отделы – структурные подразделения или отдельные специалисты, выполняющие соответствующие функции управления или их часть;
· уровни управления – совокупность звеньев управления, занимающих определенную ступень в системе управления организацией;
· горизонтальные (между звеньями) и вертикальные (между уровнями) связи.
При создании организационной структуры используется организационная схема. Организационная схема – процесс разработки или изменения организационной структуры, она включает:
· разделение труда;
· группировку отдельных рабочих процессов;
· определение непрерывной цепи команд, связывающая верхние и нижние уровни управления;
· определение оптимального количества подчиненных, которыми может руководить менеджер;
· подготовку правил выполнения работ.
Оптовая продажа товаров обеспечивает выполнение главной функции оптовой торговли – бесперебойное ритмичное снабжение розничной торговой сети нужными товарами в соответствии с их заказами.
Оптовая продажа товаров производится оптовыми предприятиями (базами, торговыми складами), оптовыми посредниками, а также организаторами оптового товарооборота.
Оптовая реализация товаров имеет ведущее значение для деятельности оптовых звеньев, так как обеспечивает получение оптовыми предприятиями необходимой прибыли. В решении проблемы обеспечения населения республики товарами большую роль играет оптовая торговля и ее организационные структуры. С развитием рыночных отношений должны развиваться и совершенствоваться формы работы оптовых торговцев.
Динамика основных   экономических   показателей   деятельности   ООО
«Юмабел» за 2019–2021 гг. представлены в таблице 2.1.
По данным, представленным в таблице 2.1 можно определить, что в 2020 г. экономическое положение ООО «Юмабел» улучшилось: сумма выручка от реализации продукции увеличилась на 147,1 % и составила 42610 тыс. р. (за счет роста объема продаж и расширения рынка сбыта товаров), себестоимость реализованных товаров увеличилась на 142,9 % (за счёт роста расходов на оплату труда торгового персонала организации, закупочных цен на товары и тарифов на электроэнергию) и составила 35397 тыс. р., что привело к росту прибыли от реализации товаров на 1380 тыс. р.

Таблица 2.1 – Динамика основных экономических показателей деятельности ООО «Юмабел», тыс. р.

	

Показатель
	

2019
	

2020
	

2021
	Отклонение (+,–)
	Темп роста, %

	
	
	
	
	2020
от 2019
	2021
от 2020
	2020
от 2019
	2021
от 2020

	Выручка	от	реализации товаров
	17247
	42610
	87407
	+25363
	+44797
	247,1
	205,1

	Себестоимость товаров
	14573
	35397
	73731
	+20824
	+38334
	242,9
	208,3

	Валовая прибыль
	2674
	7213
	13676
	+4539
	+6463
	269,7
	189,6

	Расходы на реализацию
	2573
	5732
	12364
	+3159
	+6632
	222,8
	215,7

	Прибыль	от	реализации
товаров
	101
	1481
	1312
	+1380
	–169
	в 14,7
раз
	88,6

	Прибыль	(убыток)	от
инвестиционной деятельности
	
–14
	
–314
	
–325
	
–300
	
–11
	
2242,9
	
103,5

	Прибыль	до
налогообложения
	87
	1167
	987
	+1080
	–180
	1341,4
	84,6

	Налоги,	уплачиваемые	с
прибыли
	18
	257
	218
	+239
	–39
	1427,8
	84,8

	Чистая прибыль
	69
	910
	769
	+841
	–141
	1318,8
	84,5


Примечание – Источник: собственная разработка на основе данных предприятия.

В 2021 г. по сравнению с 2020 г. экономическое положение ООО
«Юмабел» немного ухудшилось: несмотря на рост выручки от реализации товаров более чем в 2 раза наблюдается сокращение прибыли от реализации товаров (на 169 тыс. р. или на 11,4 %). Это связано с тем, что темпы роста себестоимости реализованных товаров (208,3 %) превышают темпы роста выручки от реализации товаров (205,1 %).
Расчет и динамика показателей рентабельности ООО «Юмабел» за 2019– 2021 гг. представлены в таблице 2.2.

Таблица 2.2 – Расчет и динамика показателей рентабельности ООО «Юмабел» за 2019–2021 гг.

	
Показатель
	
2019
	
2020
	
2021
	Отклонение (+,–)
	Темп роста, %

	
	
	
	
	2020
от 2019
	2021
от 2020
	2020
от 2019
	2021
от 2020

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	Выручка от реализации
товаров, тыс. р.
	17247,0
	42610,0
	87407,0
	+25363,0
	+44797,0
	247,1
	205,1

	Себестоимость товаров,
тыс. р.
	14573,0
	35397,0
	73731,0
	+20824,0
	+38334,0
	242,9
	208,3

	Прибыль от реализации
товаров, тыс. р.
	101,0
	1481,0
	1312,0
	+1380,0
	–169,0
	в 14,7
раз
	88,6

	Прибыль до налогообложения, тыс. р.
	87,0
	1167,0
	987,0
	+1080,0
	–180,0
	в 13,4
раза
	84,6
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	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8

	Актив (имущество)
предприятия, тыс. р.
	1808,0
	3290,0
	4262,0
	+1482,0
	+972,0
	182,0
	129,5

	Рентабельность продаж,
% (с.3/с.1)
	0,6
	3,5
	1,5
	+2,9
	–2,0
	х
	х

	Рентабельность активов,
% (с.4/с.5)
	4,8
	35,5
	23,2
	+30,7
	–12,3
	х
	х


Примечание – Источник: собственная разработка на основе данных предприятия.

Из таблицы видно, что рентабельность продаж в 2021 году составила 1,5 п.п., что на 2,0 п.п. меньше, чем в 2020 году. Рентабельность активов в 2021 году составила 23,2 п.п., что на 12, 3 п.п. меньше, чем в 2020 году. Наблюдается падение показателей рентабельности.
Далее рассчитаем коэффициенты платежеспособности. Коэффициент текущей ликвидности (К1):

К131.12.2019 = 1292:1357=1,03.

К131.12.2020 = 2626: 2791 = 0,941.

К131.12.2021 = 3991: 4207 = 0,948.

Коэффициент	обеспеченности	собственными	оборотными	средствами
(К2):

К231.12.2019 = (609–65):1292= 0,421.

К231.12.2020 = (691–165):2626= 0,200.

К231.12.2021 = (762–216): 3991 = 0,137.

Коэффициент обеспеченности финансовых обязательств активами (К3) характеризует способность предприятия рассчитаться по своим финансовым обязательствам после реализации активов.
Коэффициент обеспеченности финансовых обязательств активами (К3): К331.12.2019 = 748 :1357= 0,551.
К331.12.2020= 2100: 2791 = 0,752.

К331.12.2021 = 3445: 4207 = 0,819.

Результаты расчетов сведем в таблицу 2.3.
Как свидетельствуют приведенные в таблице 2.3 данные, коэффициент текущей ликвидности соответствовал нормативу только на конец 2019 года. В

2020-2021 годах произошло снижение коэффициента К1 до 0,941 и 0,948, значения ниже норматива.

Таблица 2.3 – Расчет коэффициентов платежеспособности за 2019-2021 гг.

	Наименование показателя
	На 31.12.2019 г.
	На 31.12.2020г.
	На 31.12.2021 г.
	Норматив

	К1
	1,030
	0,941
	0,948
	К1 >= 1,1

	К2
	0,421
	0,200
	0,137
	К20,1

	К3
	0,551
	0,752
	0,819
	К3 <= 0,85


Примечание – Источник: собственная разработка на основе данных предприятия.

Коэффициент обеспеченности собственными оборотными средствами снизился с 0,421 на конец 2019 года до 0,137 на конец 2021 года. Значение выше норматива, это означает, что предприятие располагает собственными оборотными средствами в необходимом объеме. Нижняя граница рекомендуемого значения обусловлена тем, что у организации должно быть по меньшей мере достаточно оборотных средств для погашения краткосрочных обязательств, иначе организация окажется под угрозой банкротства.
Приведенные выше расчеты свидетельствуют о том, что предприятие было обеспечено собственными оборотными средствами для ведения хозяйственной деятельности и своевременного погашения срочных обязательств.
Коэффициент обеспеченности финансовых обязательств активами ниже 0,85, проявляется тенденция роста данного показателя. Это связано с увеличением суммы заемного капитала в валюте баланса.
Основанием для отнесения неплатежеспособности предприятия к неплатежеспособности, принимающей устойчивый характер, служит неплатежеспособность предприятия в течение четырех кварталов, предшествующих составлению годового отчета. Показатель коэффициента обеспеченности финансовых обязательств активами (К3) ниже нормативного показателя (0,85), это значит, что предприятие является платежеспособным.
Коэффициентом, характеризующим платежеспособность должника, является коэффициент абсолютной ликвидности, показывающий, какая часть краткосрочных обязательств может быть погашена немедленно, и рассчитывается как отношение легко ликвидных активов к текущим обязательствам организации.
К легко ликвидным активам организации относятся денежные средства на счетах, а также краткосрочные ценные бумаги. К наиболее трудно реализуемым активам – основные средства, находящиеся на балансе организации, и нематериальные активы.
Коэффициент оборачиваемости оборотных средств рассматривается в динамике на начало отчетного периода и на конец отчетного периода.
В таблице 2.4 приведена оценка платежеспособности и оборачиваемости ее оборотных средств.

Таблица 2.4 – Оценка платежеспособности и оборачиваемости ее оборотных средств за 2019-2021 гг.

	Наименование показателя
	На 31.12.2019 г.
	На 31.12.2020 г.
	На 31.12.2021
г.
	Норматив коэффициента

	1
	2
	3
	4
	5

	Коэффициент абсолютной ликвидности (Кабсл): Кабсл =
(ФВк + ДС) / КО
	

464:748=0,62
	

346:2100= 0,16
	

610:3445=0,18
	

Кабсл >= 0,2

	Коэффициент оборачиваемости оборотных средств
(краткосрочных активов)
	

2,84
	

3,66
	

3,81
	Оборачивае- мость оборотных средств повысилась


Примечание – Источник: собственная разработка на основе данных предприятия.

Исходя из расчета коэффициента оборачиваемости оборотных средств, мы видим, что оборачиваемость оборотных средств повысилась.
Современным инструментом управления развитием организации в условиях нарастающих изменений во внешней среде и связанной с этим неопределенности является методология стратегического управления. Практика показывает, что те организации, которые осуществляют комплексное стратегическое планирование и управление, работают более успешно и получают прибыль значительно выше средней по отрасли. Многие руководители, имеющие опыт планирования, и просто энергичные люди не добиваются желаемого успеха из-за того, что распыляют свои силы, стремясь охватить как можно больше рынков, произвести как можно больше разнообразных продуктов и удовлетворить потребности различных групп клиентов. Для успеха необходимы целенаправленная концентрация сил и правильно выбранная стратегия.
Все вышеизложенное позволяет составить стратегическую карту и определить основные стратегические цели исследуемой организации.

Таблица 2.5 – Стратегическая карта действий для ООО «Юмабел»

	Перспектива
	Связь между процессами
	Цели
	Мероприятия

	1
	2
	3
	4

	Финансы предприятия
	Прибыльность
	Прибыльный рост
	Стратегия развития и диверсификации
бизнеса

	Потребители
	Удовлетворенность
потребителя
	Освоение	нового
вида деятельности
	Открытие	объекта
общественного питания
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	1
	2
	3
	4

	Процессы
	Качество	продукции	и услуг, Клинтоориентированные
цены
	Эффективность процессов
	Определение ответственных лиц

	Развитие компании
	Культура	производства, Активная ценовая политика
	Взаимодействие финансового	и производственного
менеджмента
	Подбор помещений, оборудования, набор персонала


Примечание – Источник: собственная разработка.

Таким образом, все процессы в ООО «Юмабел» следует направить в ближайшие годы на обеспечение роста товарооборота, расширение сфер деятельности за счет организации производства продукции и оказания услуг общественного питания. Важное значение в дальнейшем будет иметь установление активной ценовой политики, работа над совершенствованием ассортимента.

2.2 [bookmark: _bookmark6]Исследование структуры, динамики и эффективности использования трудовых ресурсов организации
От обеспеченности предприятия трудовыми ресурсами и эффективности их использования зависят объем и своевременность выполнения всех работ, степень использования оборудования, машин, механизмов и как следствие – товарооборот, ее себестоимость, прибыль и другие экономические показатели.
В таблице 2.6 представим анализ состава и структуры трудовых ресурсов предприятия.

Таблица 2.6 – Состав и структура трудовых ресурсов ООО «Юмабел»

	
Категории персонала
	2019 г.
	2020 г.
	2021 г.
	
Отклоне
-ние,+/-
	Темп роста,
%

	
	
чел.
	уд. вес, %
	
чел.
	уд. вес,
%
	
чел.
	уд. вес, %
	
	

	Промышленно- производственный
персонал
	
29
	
100,0
	
30
	
100,0
	
32
	
100,0
	
Х
	
Х

	в том числе:
- рабочие
	21
	72,4
	23
	76,7
	26
	81,3
	5
	123,8

	- руководители
	2
	6,9
	2
	6,7
	2
	6,3
	Х
	100,0

	- специалисты
	5
	13,1
	4
	11,2
	3
	9,2
	-2
	86,1

	- другие служащие
	1
	2,9
	1
	3,0
	1
	3,4
	Х
	100,0

	Персонал неосновной
деятельности
	-
	
	-
	
	-
	
	-
	-

	Всего персонала
	29
	
	30
	
	32
	
	3
	110,3


Примечание – Источник: собственная разработка на основе данных предприятия.

Согласно данным таблицы 2.8 видно, что на предприятии работает только персонал основной деятельности. Основную часть персонала составляют рабочие, а именно около 80 % от численности персонала. Около 10 % принадлежит специалистам. Также было отмечено, что в 2021 году численность персонала увеличилась на 3 человека или 10,3 % в сравнении с 2019 годом.
Далее проанализируем данные по приему и увольнению работников в ООО
«Юмабел» и представим их в таблице 2.7.

Таблица 2.7 – Данные о движении работников ООО «Юмабел»

	Показатели
	2019 г.
	2020 г.
	2021 г.
	Отклоне-
ние, +/-
	Темп
роста, %

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Принято на работу, чел.
	2,00
	4,00
	3,00
	1,00
	150,00

	Уволено работников, всего чел.
	5,00
	1,00
	2,00
	-3,00
	40,00

	В том числе, чел.:
	
	
	
	
	

	по сокращению численности
	-
	-
	-
	-
	-

	за прогул и другие нарушения трудовой
дисциплины
	-
	-
	-
	-
	-

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	по собственному желанию
	5,00
	1,00
	2,00
	-3,00
	40,00

	Среднесписочная	численность
работников, чел.
	29,00
	30,00
	32,00
	3,00
	110,30

	Показатели оборота:
	
	
	
	
	

	по приему
	0,02
	0,04
	0,03
	0,01
	-

	по увольнению
	0,13
	0,18
	0,02
	-0,11
	-

	текучести кадров
	0,13
	0,18
	0,02
	-0,11
	-


Примечание – Источник: собственная разработка на основе данных предприятия.

Данные таблицы 2.7 показывают, что на предприятии показатели увольнения превышают показатели по приему, что говорит о том, что работа в ООО «Юмабел» не нравится работникам в силу того, что причиной увольнения всех работников было собственное желание.
Достаточная обеспеченность предприятия работниками, обладающими необходимыми знаниями и навыками, их рациональное использование, высокий уровень производительности труда имеют большое значение для увеличения объемов продукции и повышения эффективности производства.
Далее в таблице 2.8 представим данные по анализу использования рабочего времени в ООО «Юмабел».

Таблица 2.8 – Использование рабочего времени в ООО «Юмабел»

	
Показатели
	
2019 г.
	
2020 г.
	
2021 г.
	Темп роста,
%

	1
	2
	3
	4
	5

	Среднесписочная численность работников, чел.
	29,0
	30,0
	32,0
	110,3

	Отработано всеми работниками, тыс. чел.-час.;
в том числе сверхурочно, чел.-час
	220,8
-
	194,7
-
	196,7
-
	89,1
-



Окончание таблицы 2.8
	1
	2
	3
	4
	5

	Отработано всеми работниками, тыс. чел-дней
	27,6
	24,3
	24,5
	89,1

	Количество отработанных одним работником
часов
	920,0
	808,0
	816,0
	88,7

	Количество отработанных одним работником
дней
	240,0
	241,0
	241,0
	100,4

	Средняя продолжительность рабочего дня, час.
	8,0
	8,0
	8,0
	100,0


Примечание – Источник: собственная разработка на основе данных предприятия.

Исходя из представленных в таблице 2.8 расчетов видно, что численность персонала увеличилась 10,3 %. При этом средняя продолжительность рабочего дня за исследуемый период не изменилась, увеличилось число отработанных дней одним работником на 0,4 %. Однако отработанное время всеми работниками снизилось на 10,9 %.
На основе изучения различных аспектов трудового процесса составляется комплексный план рациональной организации труда, в этом плане отражаются мероприятия в соответствии с основными направлениями, рациональной организации труда, принятой в фирме.
В целом, можно отметить, что уровень управленческой культуры ООО
«Юмабел» достаточно высокий, служащие осознают свое место в предприятии, рационально используют рабочее время, а также верят в успех намеченного.
Руководитель ООО «Юмабел» в своей деятельности использует две формы общения (с сотрудниками, с партнерами, клиентами и т.д.):
посредственное; непосредственное.
В большинстве случаев с сотрудниками фирмы руководитель общается «с глазу на глаз», такая форма общения обеспечивает прямое восприятие партнеров и их поведения
После окончания делового общения всегда подводится общие и частные итоги беседы. По мнению автора, умение общаться не менее значимый элемент в профессиональной деятельности менеджеров фирмы, чем специальные знания или навыки работы.
По мнению автора, основной тип продавцов ООО «Юмабел» – это продавцы – «профессионалы», которые владеют безотказными методами продажи и работают с клиентом с помощью сбалансированного комплекса рекламы продукта, личного обаяния и знания продукта. В процессе личной продажи сотрудники пытаются привлечь внимание клиента, установить и сохранить с ним взаимоотношения. Это осуществляется посредством тщательного изучения и анализа потребностей клиента. При выявлении потребности клиента работники фирмы используют такой тип поведения, как
«понимание», который состоит в том, чтобы с глубоким вниманием слушать клиента, с точки зрения, как сдерживания высказываний, так и формы их выражения. Это позволяет клиенту чувствовать себя выслушанным, понятым и побуждает его высказывать свои мысли и дальше.

Изучив рабочее время товароведа видно, что выше нормативных значений подготовительно-заключительное время. Много времени отнимает обслуживание рабочего места, что связано с устаревшей техникой и неудобным расположением и планировкой рабочего места. 25 минут рабочего времени было затрачено на посторонние разговоры и дела.

2.3 [bookmark: _bookmark7]Анализ методов развития персонала ООО «Юмабел»
В ООО «Юмабел» в 2019 году обучение сотрудников происходило по трем направлениям: внешнее, внутреннее и дистанционное общение со смещением акцента (по сравнению с предыдущим годом) на два последних вида. В тоже время ООО «Юмабел» оптимизирует расходы на обучение и развитие персонала, делая ставку на внутреннее обучение:
· переподготовка специалистов в БГЭУ;
· разработка и проведение семинаров-тренингов приглашенными тренерами из Москвы (тематика «Эффективность коммерческой деятельности» и т.д.)
· дистанционная система обучения.
При этом ООО «Юмабел» использует различные виды и методы обучения. Обучение может осуществлять на рабочем месте и вне рабочего места (внутрипроизводственное и внепроизводственное обучение).
Возрастающий поток информации в наше время требует новых форм обучения, которые позволяли бы за достаточно короткое время передавать большой объем знаний и закрепить его на практике.
Далее проведем анализ структуры фонда заработной платы по отдельным категориям работников (таблица 2.14).

Таблица 2.14 – Структура фонда заработной платы в 2019–2021 гг. по отдельным категориям работников
	
Категор ия работни ков
	
Годы
	Отклонение,
+/- по сумме
	Отклонение по уд. Весу,
п.п.

	
	2019
	2020
	2021
	2020
г.к 2019
г.
	2021
г.к 2020
г.
	2020
г.к 2019
г.
	2021
г.к 2020
г.

	
	тыс р.
	
%
	тыс р.
	
%
	
тыс р.
	
%
	
	
	
	

	Руковод
ители
	
7090
	
24,87
	
7345
	
25,20
	7562,1
5
	
27,15
	
255
	
217,15
	
0,34
	
1,94

	Специал
исты
	
10070
	
35,32
	1098
4,3
	
37,69
	10242,
2
	
36,77
	
914,33
	-
742,08
	
2,37
	
-0,92

	Рабочие
	
11351
	
39,81
	1081
3,3
	
37,10
	10052,
4
	
36,09
	-
537,63
	-
760,97
	
-2,71
	
-1,02

	Итого
	
28511
	100,0
0
	2914
2,7
	
100,00
	27856,
8
	
100,00
	
631,7
	-
1285,9
	
0,00
	
0,00


Примечание – Источник: собственная разработка на основе данных организации.

В целом, за 2019–2021 гг. структура фонда заработной платы существенно не изменилась. Основной удельный вес в фонде заработной платы занимает фонд заработной платы рабочих – 39,81 % в 2019 г. и 36,09 % – в 2021 году, соответственно.
Следует отметить, что в 2021 году на 1,94 процентных пункта увеличился удельный вес фонда заработной платы руководителей. На 0,92 процентных пункта сократилась доля фонда заработной платы специалистов, и на 1,02 процентных пункта – специалистов, рабочих.
Одним из важнейших стратегических направлений кадровой политики персонала является вложение инвестиций в развитие персонала. ООО «Юмабел» направляет своих сотрудников на обучение в лучшие образовательные учреждения страны.
Проведем оценку затрат на подготовку, переподготовку и повышение кадров в ООО «Юмабел» (таблица 2.16). Таким образом, в ООО «Юмабел» уделяется недостаточное внимание квалификации персонала, т.к. в 2022 году

только 6 человек в общем прошли обучение (из них работники – 4 человека, руководители и специалисты – 2 человека). В 2023 году планируется подготовка работников в количестве 5 человек, так как предприятию не хватает средств для того, чтобы отправить на переподготовку большее количество работников. Это связано с ростом цен на обучение персонала.

Таблица 2.15 – Затраты на подготовку, переподготовку и повышение кадров в ООО «Юмабел» в 2019-2021 гг.

	Наименование мероприятия
	2019 г.
	2020 г.
	2021 г.

	Подготовка, переподготовка работников
	5,00
	6,00
	6,00

	Повышение квалификации работников Всего (чел.)
в том числе: в организации
в учебных заведениях
	
4,00

3,00
1,00
	
4,00

2,00
2,00
	
4,00

3,00
1,00

	Повышение квалификации руководителей и специалистов
Всего (чел.) в том числе:
в организации
переподготовка
	

1,00

0,00
1,00
	

2,00

1,00
1,00
	

2,00

1,00
1,00

	Затраты на подготовку кадров (тыс. р.)
	2,29
	3,38
	4,05


Примечание – Источник: собственная разработка на основе данных предприятия.

Согласно проведенному исследованию, на предприятии ООО «Юмабел» используется повременно-премиальная система оплаты труда. При повременной оплате заработная плата работнику начисляется в соответствии с окладом за фактически отработанное время. Однако, в данном случае повременно- премиальная система оплаты труда фактически является повременной, так как премия не выполняет стимулирующей и мотивационной функции.
Таким образом, к факторам возникновения мотивов в ООО «Юмабел» относятся:
· условия работы;
· заработок;
· межличностные отношения с начальниками, коллегами и подчиненными;
· политика ООО «Юмабел» и администрация;
· степень непосредственного контроля за работой;
· социальное положение работника;
· стиль личной жизни.
Эти факторы не являются активными. Такую функцию в ООО «Юмабел» выполняют мотивационные факторы: трудовые успехи работника, признание его заслуг, предоставление самостоятельности, служебный рост, профессиональное совершенство, обогащение труда элементами творчества. Сами по себе эти факторы не приносят удовлетворение, но без них (или при их недостатке) работник ООО «Юмабел» остается неудовлетворен своим трудом, вследствие чего мотивация снижается. Первый исходный уровень мотивов

удовлетворенности трудом в ООО «Юмабел» – материальная заинтересованность работника в результатах труда. В поисках средств удовлетворения потребностей человек действует. Заработок действительно будет стимулом к труду, если он будет соответствовать индивидуальному трудовому вкладу работника.
Также недостатком является то, что большое количество работников приходится обучать с отрывом от деятельности (5 человек), что ведет к финансовым потерям. При обучении вне предприятия основной упор делается на теорию, а не на практику и не учитывается специфика деятельности предприятия.

3 [bookmark: _bookmark8]Совершенствование подсистемы развития персонала ООО
«Юмабел» на основе принципов самообучающейся организации
3.1 [bookmark: _bookmark9]Внедрение современных методов оценки труда персонала
Для ООО «Юмабел» предлагается следующее:
· выделение четких критериев, отражающих качественные характеристики персонала, затраты на персонал и ту отдачу, которую компания получает от своих человеческих ресурсов;
· регулярная оценка эффективности управления персоналом на основе выделенных критериев, предполагающая определение четкой процедуры оценки и установление порядка рассмотрения результатов проведенной оценки;
· востребованность результатов оценки, то есть принятие таких управленческих решений, которые призваны устранить выявленные негативные тенденции и закрепить положительные сдвиги в работе с персоналом.
Высокая отдача от работников организации – это результат целенаправленных усилий в области кадрового менеджмента. Невозможно рассчитывать на максимально полное раскрытие потенциала персонала без обеспечения высокой эффективности управления персоналом. Многочисленные исследования в западных странах показывают четкую взаимосвязь эффективности управления персоналом и результатов работы организации в целом. Оценка эффективности управления персоналом включает в себя два вида оценки. Это, с одной стороны, оценка экономической эффективности (производительность, себестоимость, рентабельность, качество труда персонала), а с другой, – оценка социальной эффективности (приверженность персонала своей компании, настрой работников на работу с высокой отдачей в ее интересах, степень удовлетворения основных потребностей работников).
Оптимизация численности персонала должна базироваться на системе аттестации кадров, которую предлагается в ООО «Юмабел» проводить на основе системы чек-листов.
Подход «чек-листов», или «контрольных листов», которые получили широкое распространение, позволяет решить проблему «забывчивости» и нестабильности бизнес-процессов.
Ключевыми факторами успеха применения чек-листов являются мобильные технологии и правильные чек-листы. Часто при создании чек-листов не уделяется должного внимания их системной разработке, и как следствие, многие чек-листы представляют собой разрозненный набор вопросов, просто отражают часто возникающие проблемы, в области чистоты, наличия товаров и т. п. При составлении чек-листов важно помнить, что любой вопрос должен отражать точку контроля, которая может относиться к одной из двух основных областей контроля и проверки магазина:
· элементу проверяемого объекта, например, весь магазин может быть разбит на зоны и включать оборудование;
· бизнес-процессам и операциям, например, пополнение запасов и формирование заказов поставщикам в магазине, обслуживание покупателей,

выкладка в торговом зале и т. п.
Состояние объекта или выполнение (невыполнение) операции может приводить к различного рода операционным рискам, для предотвращения которых и должны быть установлены соответствующие точки контроля – правильно и однозначно сформулированные вопросы в чек-листе.
Таким	образом,	данная	система	устанавливает,	как	коллективную ответственность путем внедрения АТО, так и личную (проценты от продаж).

3.2 [bookmark: _bookmark10]Обоснование системы стимулов к развитию персонала
Как показывают исследования, эффективность профессионального обучения на 80 % зависит от ее подготовки и на 20 % от желания и способности обучающихся. Обучение будет в одинаковой степени неэффективно в случае отношения к нему как к «оплачиваемым каникулам» или как к «наказанию». Поэтому служба управления персоналом должна уделить особое внимание мотивации сотрудников к обучению и созданию соответствующего отношения к нему.
Перечислим	факторы,	которые	могут	мотивировать	сотрудников	на активное участие в программе профессионального обучения:
· стремление сохранить работу, остаться в занимаемой должности;
· желание получить повышение или занять другую должность;
· заинтересованность в увеличении заработной платы;
· интерес к самому процессу овладения новыми знаниями и навыками;
· желание установить контакты с другими участниками программы.
В организациях, для которых профессиональное обучение является ценностью, вероятность проведения эффективного обучения гораздо выше, чем в компаниях, где этому аспекту не уделяют должного внимания. Причиной тому, прежде всего, отношение к обучению со стороны руководства и его сотрудников, заложенное в корпоративной культуре. Эти отношения имеют два аспекта:
· степень активной заинтересованности руководства в обучении, то есть его готовность прилагать собственные усилия, чтобы сделать обучение более эффективным;
· степень значимости обучения для участников-сотрудников организации, то есть восприятие тренинга как важного, значимого для собственного профессионального роста.
Эффективность профессионального обучения в значительной степени зависит от того, кто его осуществляет. В этом отношении организация может выбрать один из следующих вариантов:
1 Способствовать организации самостоятельного обучения сотрудников.
2 Осуществлять обучение на рабочих местах, используя в качестве преподавателей и тренеров наиболее опытных сотрудников компании.
3 Использовать возможности собственного учебного центра.
4 Прибегнуть к услугам специализированных тренинговых компаний.
5 Использовать возможности системы дополнительного образования (как отечественного, так и зарубежного).
6 Использовать несколько или все указанные варианты в комбинации.
Еще одним недостатком, выявленным в ООО «Юмабел», является отсутствие механизма субсидирования обучения специалистов. Принято считать, что вполне достаточно тратить на обучение персонала не больше нескольких процентов ФОТ. Несложная оценка показывает, что в этом случае затраты на обучение персонала вряд ли составят больше 0,5% бюджета предприятия. Тем не менее, необходимость разработки плана затрат на обучение персонала очевидна. Он помогает руководству компании планировать и

контролировать расходы в целом, а организацию обучения делегировать отделу по управлению персоналом, который вместе с линейными руководителями принимает решения о проведения конкретных учебных мероприятий, руководствуясь планом и бюджетом обучения. Для решения данной проблемы предлагаем разработать методику предоставления оплаты обучения персонала за счет организации.
Главной целью данной Методики является создание системы возмещения затрат на обучение всем категориям персонала. Причиной разработки документа является тот факт, что компания не оплачивает обязательные курсы повышения квалификации специалистов, что вызывает недовольство и демотивацию персонала. Основными принципами методики являются:
· обеспечение компании высококвалифицированными кадрами,
· возможность выступления в роли инициатора обучения как организации, так и сотрудника,
· возможность принимать решение о субсидировании обучения на основании четких правил предоставления субсидирования обучения в зависимости от опыта работа, типа обучения,
· появление гарантий для организации со стороны сотрудника по отработке,
· правила обращения за субсидиями, наличие необходимых для предоставления субсидии документов, гарантии и компенсации в случае нарушения сотрудником ученического договора.
Рассмотрим методику предоставления оплаты обучения персонала за счет организации.
Цель: Создание системы возмещения затрат на обучение всем категориям персонала.	Основные	принципы:	Обеспечение	компании высококвалифицированными кадрами. Обучение может быть инициировано как руководством, так и самим сотрудником.
Окончательное решение о необходимости определенного обучающего курса для сотрудника принимается Генеральным директором на основании рекомендаций от менеджера по персоналу, линейного руководителя и руководителя подразделения.
Выбор программы обучения: курсы и тренинг, выбранные сотрудником или рекомендованные ему руководством, должны соотноситься с работой сотрудника и выполняемыми задачами. Выбор программы обучения должен основываться на результатах аттестации, анализе компетенций и рекомендациях начальника отдела.
Типы обучающих программ: краткосрочное обучение (тренинги, семинары продолжительностью не более месяца или 30 часов), долгосрочное обучение (курс длительностью более 1 месяца или 30 часов) к такому обучению относятся курсы повышения квалификации и профессиональной подготовки, курсы, рассчитанные более чем на 1 год, например высшее образование.
1 К краткосрочному обучению относятся одно-трехдневные тренинги, образовательные курсы длительностью не более 1 месяца или 30 часов.
2 Курсы повышения квалификации и профессиональной переподготовки

проводятся на базе высшего образования. Целью которых является овладение дополнительными знаниями и навыками, необходимыми для работы.
3 Высшее образование подразумевает обучение в институтах и университетах, в результате которого специалист приобретает новую специальность и получает диплом государственного образца об окончании.
Обращение за субсидией: Сотрудники могут обращаться за субсидией при предоставлении заявления и программы курса. Заявление заполняется сотрудником совместно с менеджером по персоналу. Его подписывают сотрудник, начальник отдела, начальник подразделения. Если инициатором обучения является руководитель, он заполняет запрос на обучение.
В любом случае сотрудник должен получить сертификат или диплом об окончании курсов. Если сотруднику не удалось пройти курс полностью, получить сертификат, он полностью возмещает компании все средства, затраченные ею на обучение сотрудника.
Заключительные положения: если сотрудник прерывает обучение или не получает в конце обучения диплом или сертификат, предусмотренные программой, за исключением случаев заболевания или травмы, ил прекращает работу в компании ранее срока, оговоренного в договоре, он возмещает компании полную сумму, затраченную на его обучение. Если сотрудник прерывает обучение из-за заболевания или травмы, он возмещает компании затраты на его обучение пропорционально периоду, во время которого он обучался.
Кроме оплаты обязательного обучения, методика дает возможность сотрудникам выступать инициаторами обучения, подавая заявки в установленной форме. Кроме того, возможность частичной или полной компенсации стоимости обучения является для персонала мотивирующим фактором.

3.3 [bookmark: _bookmark11]Разработка механизмов управления деловой карьерой
Система карьерного развития в ООО «Юмабел» отсутствует. В настоящее время в отделе кадров отсутствует сотрудник, который отвечал бы за оказание помощи работникам в разработке целей и плана карьерного продвижения.
Не проводится широкое освещение появляющихся вакансий среди сотрудников, что само по себе лишает их возможности претендовать на вакансию.
Фактически служебно-профессиональное продвижение возможно в рамках кадрового резерва, при этом отрицательным фактором формирования кадрового резерва ООО «Юмабел» является формальный отбор в кадровый резерв. Отсутствует конкурс для отбора. Сегодня в кадровый резерв попадают только те, кто подойдет по критериям непосредственному руководителю, так как основой для отбора в резерв является помимо успешного прохождения аттестации, положительная рекомендация непосредственного руководителя, которая является решающим фактором включения работников в кадровый резерв. То есть даже при наличии выдающихся способностей сотрудника, но неуживчивого

характера, сотрудник практически лишен возможности на выдвижение.
Работа с кадровым резервом также не может быть признана эффективной, так как по результатам участия в кадровом резерве итоги не подводятся, при отсутствии вакантных должностей, никакие поощрительные меры к его участникам не применяются.
Одновременно проведенный опрос показал, что у персонала имеется желание карьерного продвижения, но и одновременно, он не ощущает реальной возможности для продвижения. Многие нуждаются в помощи в определении краткосрочных и долгосрочных карьерных целей.
Амбициозная молодежь, имеющая хороший уровень образования, большой опыт работы и здоровое желание расти в должности, просто покидает ООО «Юмабел», если не видит возможности роста в поисках лучшего места.
Обобщая выявленные проблемы:
1 Не разработана система управления деловой карьерой. 2 Неэффективная система отбора в кадровый резерв.
3 Не определены участники системы управления деловой карьерой.
4 Не закреплены функции по оказанию помощи персоналу в построении деловой карьеры.
В целях совершенствования системы управления служебно- профессиональным продвижением в ООО «Юмабел» предлагается комплекс мероприятий:
1 Разработать концепцию карьерного развития персонала ООО «Юмабел» на основе партнерства.
2 Предложить процедуру конкурсного отбора работников для зачисления в кадровый резерв.
3 Разработать алгоритм взаимодействия работника и специалистов отдела кадров ООО «Юмабел» по планированию служебно-профессионального продвижения.
В последнее время большинство крупных организаций выделяют управление карьерным развитием в отдельное направление работы с кадрами, являющееся важнейшим элементом кадрового планирования, направленного на обеспечение рабочих мест необходимыми специалистами в ближайшей и среднесрочной перспективе.
Разработка и внедрение программы по управлению служебно- профессиональным продвижением сотрудников позволяет эффективно сочетать интересы компании и работника. Программа управления карьерным развитием создает предпосылки для достижения такого положения, когда на каждом рабочем месте находится высококвалифицированный сотрудник, что позволит компании получать максимальную отдачу от профессиональной деятельности сотрудников. Для большинства работников профессиональный и должностной рост являются важнейшим мотивом в их деятельности, так как позволяют наряду с ростом материального вознаграждения, получать и моральное удовлетворение от результатов своего труда, повышать свой социальный статус.
Программа по управлению карьерным развитием может рассматриваться как элемент мягкого кадрового планирования для гарантии обеспечения

необходимыми специалистами в ближайшие годы и на более отдаленную перспективу. В основу программы управления профессионально-должностного развития положено стремление соединить потребности компании с интересами (профессиональными и личными) его работников.
Для ООО «Юмабел» расчет эффективности управления деловой карьерой состоит в более высоком уровне трудовой отдачи работников, заинтересованных в своем служебно-профессиональном продвижении, то есть в возможности достичь определенного служебного положения (развитие по вертикали – карьера руководителя) либо более содержательной, разнообразной, лучше отвечающей профессиональным интересам и склонностям работы (развитие по горизонтали
– карьера специалиста).
Методическую основу программы управления служебно- профессиональным продвижением составляет модель партнерства ООО
«Юмабел» и сотрудника по планированию и карьерному развитию.
Действие программы управления карьерным развитием распространяется только на сотрудников, изъявивших желание участвовать в предусмотренных программой мероприятиях. Реализация принципа добровольности является обязательным фактором успеха программы, так как участие в данной программе потребует от сотрудника дополнительных усилий по подготовке к тестированию и участию в обучении. Однако сотрудник становится заинтересованным в участии в программе по управлению карьерой, так как после прохождения обучения в рамках данной программы перед ним открываются новые перспективы.
Принцип добровольности не исключает того, что инициатива по включению конкретного сотрудника в программу по управлению служебно- профессиональным продвижением может идти от его непосредственного руководителя, так как каждый руководитель ответственен за развитие непосредственного подчиненного и планирование его профессионального развития. Руководитель должен побудить подчиненных к участию в программе управления служебно-профессиональным продвижением. Ему же принадлежит право одобрить или отвергнуть предложения подчиненных по развитию их карьеры; ввести необходимые, на его взгляд коррективы в карьерные планы.
Таким образом, участие в программе по управлению карьерой должны в той или иной степени должны принимать практически все сотрудники.
Одновременно с этим, участие или неучастие сотрудников в программе по управлению карьерой, не должно оказывать влияния на участие сотрудников в плановых мероприятиях по повышению текущей квалификации сотрудников, выполняемых в рамках программы группового обучения и повышения текущей квалификации сотрудников.
Важная роль в планировании карьерного развития отводится консультантам по планированию карьеры. Консультант занимается индивидуальным консультированием, помогает советом в выборе направления развития способностей, в преодолении недостатков.
Одним из важнейших факторов успеха использования программы управления карьерой является ее экономическая эффективность. Для повышения

эффективности программы по управлению карьерой сотрудников, программа должна быть жестко увязана с потребностями в комплектации штата и проблемами подготовки резерва специалистов и руководителей.
Резервированию в первую очередь подлежат наиболее значимые для института группы специалистов, уход которых может привести к нарушению технологии функционирования или значительным (прямым и непрямым) финансовым потерям.
Кроме того, имеет смысл до начала работ в рамках программы по управлению карьерой, провести предварительный отбор наиболее подготовленных и подходящих по своим личным качествам сотрудников, из числа изъявивших принять участие в программе. Все сотрудники прошедшие этот отбор составляют кадровый резерв и принимают дальнейшее участие в программе по развитию карьеры.
Помимо самовыдвижения сотрудников и предложения руководителей отбор кандидатов на включение в кадровый резерв должен производиться на анализе штатного расписания, результатов конкурса по отбору в кадровый резерв персонала и данных об эффективности текущей деятельности.
После формирования списка лиц, входящих в кадровый резерв, формируются группы резерва трех типов:
· менеджеры высшего звена – кадровый резерв на должности руководителей высшего звена;
· менеджеры среднего звена – кадровый резерв на должности руководителей структурных подразделений.
Для этих групп разрабатываются специфические требования и критерии соответствия, а также свои базовые программы обучения, на основе которых составляются индивидуальные планы подготовки сотрудников.
После включения работника в одну из групп резерва, для него разрабатывается индивидуальный план развития и организуется его выполнение. В индивидуальном плане предусматриваются следующие мероприятия:
· обучение по 2-х годичной программе MBA;
· обучение по индивидуальной программе;
· стажировка в крупных профильных учреждениях;
· стажировка в профильных образовательных учреждениях;
· участие в тренингах и деловых играх;
· выполнение самостоятельных работ;
· обучение по программам дополнительного профессионального обучения;
· стажировка на вышестоящих должностях в других подразделениях;
· стажировка на вышестоящие должности в своем подразделении;
· участие в тренингах и деловых играх;
· самостоятельная разработка и выполнение проектов;
· изучение лучшего опыта организации работ на аналогичных должностях в других компаниях;
· участие в тренингах и деловых играх;
· самостоятельная разработка и выполнение проектов.
Обязательным элементом выполнения любого организационного проекта

является периодический мониторинг соблюдения плановых сроков и качества выполнения работ. Для программы по управлению карьерным развитием предполагается ежеквартальный мониторинг этапов плана. Оценка выполняется по следующим показателям:
· выполнение индивидуального плана развития;
· оценки, полученные в ходе обучения в учебных заведениях, а также в ходе участия в тренингах и деловых играх;
· объективные показатели выполнения рабочих заданий;
· оценки непосредственного руководителя и руководителей структурных подразделений, в которых проводились стажировки.
После выполнения всех работ, предусмотренных индивидуальным планом развития, проводится итоговая аттестация резервиста, по результатам которого принимается решение о назначении на должность или включении в лист ожидания или об исключении работника из состава кадрового резерва.
Формирование кадрового резерва является способом оперативного реагирования ООО «Юмабел» на потребности в формировании и функционировании кадрового резерва.
Для формирования кадрового резерва предлагается использовать конкурсную процедуру, в которой сможет принять участие любой сотрудник. Проведение конкурса требует определенного времени, организационных и материальных затрат. Всегда проходит определенное время между моментом образования вакансии по должности и моментом ее замещения. До некоторой степени это ограничивает возможности компании осуществлять свои полномочия. Замещение должностей из кадрового резерва не требует проведения процедуры подбора и отбора кадров, т.к. кадровый резерв уже будет сформирован на основе конкурса.
В ООО «Юмабел» предлагается включение в кадровый резерв только по результатам конкурса. Таким образом, замещение вакантной должности через механизм кадрового резерва может быть связано с соблюдением дополнительных условий, что можно рассматривать как своеобразную гарантию соответствия состава кадрового резерва высокому профессиональному уровню и квалификационным требованиям.
Для сотрудников участие в конкурсе на участие в кадровом резерве станет дополнительным стимулом для развития профессиональных навыков. Отличие конкурса для отбора в кадровый резерв будет отличаться от ежегодной аттестации, так как аттестация выясняет соответствие сотрудника уже занимаемой должности, а конкурс признан, выявить кандидатуры способные на исполнение обязанностей вышестоящей должности.
Навыки и способности претендента на должность могут отличаться от навыков действующих сотрудников, оцениваемых на аттестации. Для работы в новой должности требуется другой подход к самой работе. Для освоения вышестоящей должности, сотрудник должен мобилизовать все свои способности.
Конкурс предлагается проводить 1 раз в 2 года. Конкурс будет проводиться среди всех желающих участвовать в кадровом резерве. Предлагается конкурсная

процедура в несколько этапов:
1 этап – разработка требований к кандидату на конкретную должность; 2 этап – объявление конкурса и сбор заявок на участие в конкурсе;
3 этап – проведение конкурса;
4 этап – подведение итогов и объявление итогов конкурса;
5 этап – разработка индивидуальных планов развития для отобранных в кадровый резерв;
6 этап – подведение итогов работы с кадровым резервом.
Для проведения конкурса предлагается создание конкурсной комиссии, в которую должны войти ведущие специалисты предприятия, юрист, работники службы управления персоналом. Для оценки конкретных параметров могут проводиться тестовые испытания, могут использоваться решение конкретных деловых задач и т.д.
В итоге на каждого конкурсанта будет получена бальная оценка по одинаковым параметрам. В результате конкурсной процедуры каждый кандидат наберет определенное число баллов. В кадровый резерв будут зачислены те кандидаты, которые наберут большее число баллов и уложатся при этом в установленные для этой должности предельные суммы баллов.
После отбора кадров в кадровый резерв, отделом кадров на основе анализа данных об опыте работы, образовании формируется план индивидуальной подготовки в составе кадрового резерва.
По результатам оценки проводится зачисление в кадровый резерв, а на каждого резервиста составляются индивидуальные планы развития:
1 Для группы дублеров – составление плана развития карьеры и определение тех навыков, которые необходимо дополнительно освоить для занятия должности, на которую его утвердили как дублера.
2 Для группы «перспективный резерв» – план должен быть направлен на повышение общего уровня управленческой квалификации, и включать: ротацию, самостоятельную теоретическую подготовку, повышение ответственности.
Наиболее общие для всех резервистов потребности в обучении целесообразно обобщить и включить в общую программу обучения (переподготовка, семинары).
Организацию и контроль развития сотрудников, зачисленных в кадровый резерв, должен осуществлять отдел кадров. В качестве контроля результатов развития кадрового резерва применяется периодическая оценка. Промежуточная оценка проводится на предмет динамики повышения уровня управленческих знаний и навыков кадрового резерва. Результаты работы в сегодняшней должности очень важны для оценки прогресса дублеров, в то же время для перспективного резерва они рассматриваются только как дополнительная информация, характеризующая резервиста (оценка результатов работы более учитывается во время аттестации).
Результаты оценки прогресса позволяют внести изменения в план развития сотрудника или принять решение о бесперспективности его дальнейшей подготовки к руководящей должности.
Система работы с молодыми сотрудниками, обладающими лидерским

потенциалом, является важным фактором повышения эффективности управления компании и должна соответствовать стратегическим целям ее развития.
Для разных сотрудников одна и та же карьерная линия может быть как привлекательной, так и неинтересной, что окажет существенное влияние на эффективность их дальнейшей работы.
Комплексная система управления планированием карьеры должна включить связанные между собой цели, технологии, функции, принципы, структуру и кадры по управлению карьерой.
Цели системы управления карьерным процессом ООО «Юмабел» включают:
· развитие и эффективное использование потенциала каждого сотрудника;
· формирование преемственности опыта и культуры ООО «Юмабел»;
· достижение взаимопонимания между сотрудниками и специалистом по вопросам планирования карьеры;
· создание благоприятных условий для карьерного продвижения сотрудников в рамках организационного пространства и др.
Основными функциями системы управления планированием карьеры соответственно поставленным выше целям будут:
· исследование проблем в системе планирования карьеры; прогноз карьерных перемещений на руководящие должности;
· планирование профессионального развития кадров (обучение, ротация, стажировки и др.), его оценки;
· организация обучения кадров (в том числе управлению карьерой), профессиональной ориентации, проведение конкурсов на замещение вакантных должностей;
· создание благоприятных условий для активизации карьерных устремлений;
· сопровождение и регулирование протекания процесса управления карьерой и её развитием, предупреждение отклонений в развитии карьеры;
· контроль за развитием карьеры, оценка эффективности управления карьерным процессом.
Для оказания помощи персоналу в планировании деловой карьеры, сотрудником отдела кадров по развитию карьеры могут быть использованы как формальные, так и неформальные консультации. Первый способ подразумевает привлечение специалистов, либо формирование специализированного структурного подразделения в ООО «Юмабел». Второй – менее затратный, хотя его возможности зачастую менее широки.
Помощь сотрудникам в развитии карьеры должна включать в себя следующие пункты:
1 Давать	широкий	спектр	информации	о	вакантных	местах	и	о квалификации, которая нужна, чтобы их занять.
2 Указывать	пути,	в	соответствие	с	которыми	квалифицированные служащие могут претендовать на эти места.
3 Помогать работникам установить цели карьеры.

4 Поощрять осмысленный диалог между работниками и их руководителями о целях этой карьеры.
Согласно последнему обзору Американской ассоциации менеджмента, наиболее широко распространенными являются неформальное консультирование специалистами – кадровиками и консультирование непосредственными руководителями. В текущей ситуации более реальной для ООО «Юмабел» представляется использование неформальной формы консультирования сотрудников по поводу развития карьеры. В обязанности отдела кадров необходимо включить консультирование сотрудников, которые желают с целью карьерного планирования оценить свои потенциальные возможности. Консультация непосредственного руководителя должна стать частью оценки исполнения обязанностей работником. Руководство должно быть готово дать подчиненным информацию о потребностях и возможностях карьерного планирования не только в пределах подразделения, но и в целом в компании.
Обязательным условием эффективности функционирования и стимулирования системы управления планированием карьеры является формирование эффективной коммуникационной системы. При организации системы информирования о перспективных и имеющихся вакансиях должны быть удовлетворены следующие условия:
· сотрудники должны получить информацию не только о свободных вакансиях, но и о происходящих и предстоящих перемещениях и продвижениях;
· правила подбора и отбора на вакантные должности должны быть открыты, понятны и обязательны для всех;
· каждый желающий должен иметь возможность попробовать свои силы в конкурсе;
· работники, претендовавшие, но не получившие вакансии, в письменной форме должны быть извещены о причинах отказа.
Конечно,	самая	большая	роль	в	достижении	карьерных	интересов отводится самому соискателю.
Таким образом, в работе на основе анализа предложены мероприятия по развитию системы служебно-профессионального развития персонала	ООО
«Юмабел». Суть предложенных мероприятий в следующем:
· использование конкурсной процедуры для отбора кадров в кадровый резерв на замещение вакантных должностей позволит всем желающим попробовать свои силы и реально оценить свои возможности для карьерного продвижения в системе ООО «Юмабел»;
· использование консультационной помощи персоналу от отдела кадров позволит персоналу чувствовать помощь, заинтересованность компании в своем карьерном развитии. Персонал получит возможность своевременно спланировать свои действия по достижению промежуточных целей карьеры и быть в курсе возможных передвижений, чтобы своевременно скорректировать свое карьерное развитие.
Предложенные мероприятия способны заложить основу прозрачной системы управления карьерным развитием в ООО «Юмабел».
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Развитие персонала – центральная сфера деятельности менеджмента персонала. Развитие персонала традиционно основано на учебных процессах, которые управляются и финансируются тем предприятием, для которого эти учебные процессы предназначены. Цель обучения - развитие интеллектуального потенциала сотрудников. При этом сам процесс получения образования и повышения квалификации не менее важен, чем его формальный результат или достигнутый уровень образования.
Развитие персонала означает:
· способность сотрудника осознать необходимость регулярной учебы, чтобы соответствовать растущим требованиям;
· способность коллектива осознать необходимость командного или группового управления при активном участии всего персонала, а не только руководителей;
· способность организации осознать решающую роль каждого сотрудника и необходимость развития его потенциала.
Развитие является стратегической функцией кадрового менеджмента. Кадровый менеджмент – это из направлений современного менеджмента, нацеленное на развитие и эффективное использование кадрового потенциала организации. В системе кадрового менеджмента можно выделить:
· оперативный уровень управления (доминирует кадровая работа);
· тактический уровень управления (доминирует управление персоналом);
· стратегический	уровень	управления	(доминирует	управление человеческими ресурсами);
· политический уровень управления корпорацией (разработка и контроль за реализацией кадровой политики).
ООО «Юмабел» работает на рынке Республики Беларусь более 25 лет.
Клиентами являются гипермаркеты, различные торговые сети, объекты общественного питания.
Предприятие работает над расширением ассортимента, насыщая свой прайс-лист различными интересными, яркими, первоклассными брэндами.
В 2020 г. экономическое положение ООО «Юмабел» улучшилось: сумма выручка от реализации продукции увеличилась на 147,1 % и составила 42610 тыс. р. (за счет роста объема продаж и расширения рынка сбыта товаров), себестоимость реализованных товаров увеличилась на 142,9 % (за счёт роста расходов на оплату труда торгового персонала организации, закупочных цен на товары и тарифов на электроэнергию) и составила 35397 тыс. р., что привело к росту прибыли от реализации товаров на 1380 тыс. р.
В 2021 г. по сравнению с 2020 г. экономическое положение ООО
«Юмабел» немного ухудшилось: несмотря на рост выручки от реализации товаров на 105,1 % наблюдается сокращение прибыли от реализации товаров (на 169 тыс. р. или на 11,4 %). Это связано с тем, что темпы роста себестоимости 67 реализованных товаров (208,3 %) превышают темпы роста выручки от реализации товаров (205,1 %).
Коэффициент текущей ликвидности соответствовал нормативу только на

конец 2019 года. В 2020-2021 годах произошло снижение коэффициента К1 до 0,941 и 0,948, значения ниже норматива.
Коэффициент обеспеченности собственными оборотными средствами снизился с 0,421 на конец 2019 года до 0,137 на конец 2021 года. Значение выше норматива, это означает, что предприятие располагает собственными оборотными средствами в необходимом объеме. Нижняя граница рекомендуемого значения обусловлена тем, что у организации должно быть по меньшей мере достаточно оборотных средств для погашения краткосрочных обязательств, иначе организация окажется под угрозой банкротства.
Приведенные выше расчеты свидетельствуют о том, что предприятие было обеспечено собственными оборотными средствами для ведения хозяйственной деятельности и своевременного погашения срочных обязательств.
Таким образом, все процессы в ООО «Юмабел» следует направить в ближайшие годы на обеспечение роста товарооборота, расширение сфер деятельности за счет организации производства продукции и оказания услуг общественного питания. Важное значение в дальнейшем будет иметь установление активной ценовой политики, работа над совершенствованием ассортимента.
От обеспеченности предприятия трудовыми ресурсами и эффективности их использования зависят объем и своевременность выполнения всех работ, степень использования оборудования, машин, механизмов и как следствие – товарооборот, ее себестоимость, прибыль и другие экономические показатели.
На предприятии работает только персонал основной деятельности. Основную часть персонала принадлежит рабочим, а именно около 80 % от численности персонала. Около 10 % принадлежит специалистам. Также было отмечено, что в 2021 году численность персонала увеличилась на 5 человек или 23,8 % в сравнении с 2018 годом.
На предприятии показатели увольнения превышают показатели по приему, что говорит о том, что работа в ООО «Юмабел» не нравится работникам в силу того, что причиной увольнения всех работников было собственное желание.
Численность персонала увеличилась 10,3 %. При этом средняя продолжительность рабочего дня за исследуемый период не изменилась, увеличилось число отработанных дней одним работником на 0,4 %. Однако отработанное время всеми работниками снизилось на 10,9 %.
В целом, можно отметить, что уровень управленческой культуры ООО
«Юмабел» достаточно высокий, служащие осознают свое место в предприятии, рационально используют рабочее время, а также верят в успех намеченного.
Таким образом, можно сделать вывод, что в организации работает только персонал основной деятельности. Основную часть персонала принадлежит рабочим, а именно около 80 % от численности персонала. Около 10 % принадлежит специалистам. Также было отмечено, что в 2021 году численность персонала увеличилась на 5 человек или 23,8 % в сравнении с 2019 годом. 68 В организации показатели увольнения превышают показатели по приему, что говорит о том, что работа в ООО «Юмабел» не нравится работникам в силу того,

что причиной увольнения всех работников было собственное желание. Численность персонала увеличилась 10,3 %. При этом средняя продолжительность рабочего дня за исследуемый период не изменилась, увеличилось число отработанных дней одним рабочим на 0,4 %. Однако отработанное время всеми рабочими снизилось на 10,9 %.
В целом, можно отметить, что уровень управленческой культуры ООО
«Юмабел» достаточно высокий, служащие осознают свое место в предприятии, рационально используют рабочее время, а также верят в успех намеченного.
На основании проведенного исследования можно сделать вывод, что существующая организационная структура управления достаточно эффективна, она наиболее полно отражает цели и задачи организации, а также позволяет продуктивно распределять и направлять усилия сотрудников и, таким образом, удовлетворять потребности клиентов.
В ООО «Юмабел» в 2020 году обучение сотрудников происходило по трем	направлениям:	внешнее,		внутреннее	и		дистанционное		общение		со смещением акцента (по сравнению с предыдущим годом) на два последних вида. Следует отметить, что обучение в ООО «Юмабел» – это целенаправленно организованный,	планомерно	и		систематически		осуществляемый	процесс овладения	знаниями,		умениями,		навыками		и	способами	общения	под
руководством корпоративных тренеров, наставников, руководителей.
Но развитие персонала в ООО «Юмабел» не ограничивается только обучением. Развитие персонала также включает в себя работу с кадровым резервом, планирование деловой карьеры персонала. Группа сотрудников, занимающих руководящие должности (от начальников отделов включительно и выше) и обладающих высоким потенциалом развития, сформированная с целью подготовки к назначению на ключевые позиции. В ООО «Юмабел» уделяется недостаточное внимание квалификации персонала.
Важной проблемой также на ООО «Юмабел» является слабо развитая система оплаты труда и премирования работников. Согласно проведенному исследованию, на предприятии ООО «Юмабел» используется повременнопремиальная система оплаты труда. При повременной оплате заработная плата работнику начисляется в соответствии с окладом за фактически отработанное время. Однако, в данном случае повременно-премиальная система оплаты труда фактически является повременной, так как премия не выполняет стимулирующей и мотивационной функции.
Также недостатком является то, что большое количество работников приходится обучать с отрывом от деятельности, что ведет к финансовым потерям. При обучении вне предприятия основной упор делается на теорию, а не на практику и не учитывается специфика деятельности предприятия. Проанализировав систему обучения и её основные этапы, можно сделать вывод о том, что на ООО «Юмабел» не уделяется достаточно внимания выявлению потребности в обучении работников. Часто не увязывают назначение на новую должность или повышение в должности с необходимостью прохождения 69 работником обучения, призванного подготовить его к работе на новом месте, к решению более сложных и ответственных задач. Для ООО «Юмабел»

предлагается следующее:
· выделение четких критериев, отражающих качественные характеристики персонала, затраты на персонал и ту отдачу, которую компания получает от своих человеческих ресурсов;
· регулярная оценка эффективности управления персоналом на основе выделенных критериев, предполагающая определение четкой процедуры оценки и установление порядка рассмотрения результатов проведенной оценки;
· востребованность результатов оценки, то есть принятие таких управленческих решений, которые призваны устранить выявленные негативные тенденции и закрепить положительные сдвиги в работе с персоналом.
Помимо чек-листов для ООО «Юмабел» можно предложить балльную систему оценки и стимулирования персонала, основанную на административно- техническом оценивании.
Максимальное количество баллов составляет 205 баллов. При несоблюдении параметра баллы не выставляются.
Стимулирование осуществляется следующим образом. При похождении административно-технической оценки (далее АТО) на 100 %, премия составит 100 руб., соответственно при получении оценки 50 %, премия составит 50 руб. и т.д. Система карьерного развития в ООО «Юмабел» отсутствует. В настоящее время в отделе кадров отсутствует сотрудник, который отвечал бы за оказание помощи работникам в разработке целей и плана карьерного продвижения.
Не проводится широкое освещение появляющихся вакансий среди сотрудников, что само по себе лишает их возможности претендовать на вакансию.
В целях совершенствования системы управления служебно- профессиональным продвижением в ООО «Юмабел» предлагается комплекс мероприятий:
1 Разработать концепцию карьерного развития персонала ООО «Юмабел» на основе партнерства.
2 Предложить процедуру конкурсного отбора работников для зачисления в кадровый резерв.
3 Разработать алгоритм взаимодействия работника и специалистов отдела кадров ООО «Юмабел» по планированию служебно-профессионального продвижения.
Таким образом, для совершенствования оплаты труда в ООО «Юмабел» было предложено внедрение системы оплаты и стимулирования труда, основанной на сочетании оклада, сделки, а также балльной оценки.
Данная система эффективна за счет повышения в структуре заработной платы работников выплат стимулирующего характера, что существенно повысит результативность труда.
При расчете эффективности данной системы было выявлено, что при пессимистичном прогнозе повышения производительности труда на 5 % ООО ООО «Юмабел» получит товарооборот в размере 91761,6 тыс. р.
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