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[bookmark: _Toc469357755]Введение

ООО «Хотей» работает в сфере «Производство и реализация покрытий для пола и комплектующих деталей» по основным направлениям – напольные покрытия, комплектующие.
Практика в организации проходила в отделе кадров в должности ассистента менеджера по персоналу.
Целью производственной практики было знакомство со структурой, организацией работы ООО «Хотей», а также сбор необходимых материалов для работы над ВКР.
Во время прохождения практики решались следующие задачи:
· закрепить теоретические знания, полученные в университете;
· использовать полученные знания на практике;
· исследовать основные направления деятельности ООО «Хотей»;
· изучить организационную структуру управления ООО «Хотей»;
· проанализировать финансовое состояние компании;
· проанализировать кадровый состав компании;
исследовать существующую в организации систему управления профессиональным развитием персонала ООО «Хотей»;
· провести анализ и систематизацию информации по теме исследования;
- разработать рекомендации по совершенствованию управления профессиональным развитием персонала организации.
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[bookmark: _Toc469357757]1.1 Основные направления деятельности и организационная структура ООО «Хотей»

Компания «Хотей», ООО зарегистрирована по адресу Москва, ул. Бестужевых, д.8, кв. 235, 127566.
	ООО «Хотей» работает в сфере «Производство и реализация покрытий для пола и комплектующих деталей» по основным направлениям – напольные покрытия, комплектующие.
	Свою деятельность компания осуществляет на территории Московской области и в Москве.
2008 – компания «Хотей» основана 13 марта 2008 года. За год удалось создать успешное, динамично развивающее предприятие. Стратегия «Качество» позволила завоевать доверие клиентов и партнеров по бизнесу.
2009 – открыто собственное производство комплектующих для фасада и кровли из тонколистового металла. Для сопровождения строительных работ организован специальный отдел.
2010 – внедрено новое направление «Фундамент на винтовых сваях». Успешно реализованы первые проекты по данному направлению в Чувашии и Марий Эл. Компания получила награду «Сто лучших товаров России».
2011 – открыты представительства в городах Чебоксары и Космодемьянск. Начали работать с реализацией сертификатов государственных программ «Материнский капитал» и «Молодая семья».
2012 – освоены технологии каркасного, монолитного домостроения, строительств из готовых домокомплексов с завода. Продолжаются застройки частных территорий домами из блоков и кирпичей, а также деревянное домостроение.
2013 – за год компания застроила более 40 частных дворовых территорий, сданы в эксплуатацию коттеджи, дома и садовые домики, бани и беседки, а также гаражи.
2014 – создать индивидуальные и неповторимые объекты позволяет наличие собственного штата архитекторов, проектировщиков и дизайнеров, что является одной из отличительных особенностей команды «Хотей».
2015-2016 – за весь период деятельности компании построено 150 объектов малоэтажного строительства. 9 лет компания расположена по одному адресу, что вызывает доверие у заказчиков.
	Команда «Хотей» поддерживает спортивный дух и является генеральным партнером боев по правилам ММА в рамках турнира «Red City Figths» в республике Марий Эл.
2017 – компания «Хотей» динамично развивающаяся компания на рынке строительной индустрии. Компания обладает всеми необходимыми лицензиями и сертификатами.  
	Возглавляет ООО «Хотей» генеральный директор. Ему подчиняются все подразделения организации. На рисунке 5 показана организационная структура компанией.
Генеральный директор
Секретариат


Бухгалте-рия
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Отдел ОМТС
Отдел информац-х технологий
Отдел продаж
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Тендерный отдел



Рисунок 1– Организационная структура ООО «Хотей» (составлено автором)
На данном этапе организационная структура представляет линейно-функциональную структуру управления. 
Преимущества линейно-функциональной организационной структуры:
· четкая система взаимных связей;
· быстрота реакции в ответ на прямые приказания;
· согласованность действий исполнителей;
· оперативность в принятии решений;
· ясно выраженная личная ответственность руководителя за принятые решения.
Типы связей в ООО «Хотей»:
· прямые единичные между подчиненными;
· перекрестные между подчиненными;
· прямые между руководителем и любой комбинацией подчиненных.
Бухгалтерия — штатно-структурное подразделение ООО «Хотей», предназначенное для аккумулирования данных о его имуществе и обязательствах. Бухгалтерия является источником полной, документально обоснованной и структурированной экономической информации, необходимой для принятия управленческих решений в целях обеспечения эффективного хозяйствования.
Задачи бухгалтерии:
· четкое ведение бухгалтерского учета и составление грамотной и достоверной информации для всех видов пользователей;
· раскрытие любого вида информации, связанной с деятельностью организации для контроля соблюдения норм законодательства РФ;
· на основе данных бухучета, проводить анализ сложившейся в организации ситуации и в случае необходимости разработка направлений способствующих предотвращению убытков от деятельности организации.
Отдел  ВЭД осуществляет планирование, организацию  и  координацию внешнеэкономической деятельности ООО «Хотей».
Задачи отдела ВЭД:
· обеспечение выполнения обязательств перед иностранными партнерами;
· освоение новых форм производственного, научно-технического  и  инвестиционного сотрудничества;
· научно-информационная работа;
· поиск способов выхода  организации  на внешний рынок;
· изучение направлений  и  тенденций развития мирового рынка диагностического оборудования.
Отдел материально-технического снабжения (ОМТС) организует своевременное обеспечение ООО «Хотей» всеми необходимыми материалами и комплектующими изделиями требуемого качества.
Задачи отдела материально-технического обеспечения:
· формирование оптимальных размеров производственных запасов, снижение затрат, связанных с приобретением и доставкой;
· обеспечение пожарной безопасности и противопожарной защиты административных зданий ООО «Хотей».
Отдел информационных технологий является самостоятельным структурным подразделением компании ООО «Хотей». 
Задачи Отдела информационных технологий:
· разработка и внедрение проектов совершенствования технологичного управления компанией;
· экономия средств Компании за счет применения высокотехнологичных систем управления;
· выявление и оперативное устранение перебоев в работе оборудования и пользователей.
Отдел продаж также является самостоятельным структурным подразделением организации.
Задачи отдела:
· продажа оборудования;
· планирование и прогнозирование продаж оборудования;
· формирование спроса на оборудование организации;
· изучение конъюнктуры рынка;
· оформление документации по сделкам с покупателями и поставщиками.
Задачи сервисного отдела:
· гарантийный ремонт установленного оборудования;
· платное постгарантийное техническое обслуживание и ремонт оборудования;
· привлечение и удержание клиентов за счет грамотной технической поддержки потребителя не только в период заказа оборудования, но и во время эксплуатации (шефмонтаж, послепродажное обслуживание); 
· снижение количества претензий в результате разработки предупреждающих и корректирующих действий на основе анализа статистики выявленных несоответствий и требований заказчиков, проведения консультаций и обучения персонала потребителя.
Тендерный отдел ООО «Хотей» занимается:
· систематическим мониторингом сайтов, интернет-порталов, торговых площадок в СМИ. Анализом размещенных там объявлений о проводимых тендерах, соответствующих специализации компании;
· обоснованием целесообразности участия в объявленных тендерах;
· подачей заявок в обозначенные сроки и разработкой полного пакета документов в качестве приложения в соответствии с конкурсной документацией заказчика;
· представлением интересов компании в процедурах проведения тендера в случае принятия заявки. Контроль над окончательными результатами проводимых аукционов.
[bookmark: _GoBack]В ООО «Хотей» нет специального отдела кадров, приемом на работу и увольнением занимается непосредственно генеральный директор организации. Поиск персонала в ООО «Хотей»  проводится во внешних и внутренних источниках. 
Основные этапы процесса отбора персонала для ООО «Хотей»:
· утверждение критериев отбора;
· формирование базы резюме;
· подбор кандидатов;
· проведение собеседования;
· принятие окончательного решения генеральным директором.
Относительно отбора и оценки в компании большее внимание уделяется резюме претендента. 
Несмотря на то, что в организации предпочитают прием персона по рекомендациям, система отбора кадров осуществляется следующим образом: заполнение анкеты, её анализ генеральным директором.
В небольших компаниях, таких как «Хотей», анализ резюме и собеседование – это основные инструменты отбора персонала.
Для новых сотрудников в организации разработано положение об адаптации, предусматривающее использование наставничества для введения новичка в должность. Цели адаптации новых сотрудников ООО «Хотей» следующие:
1. Каждый сотрудник должен быть ориентирован на обслуживание клиентов. Источник жизненной силы компании, ее прибыли – верность ее клиентов. Сегодня клиенты гораздо более требовательны, чем раньше. Их ожидания к качеству сервиса очень высоки, и они стремятся работать только с теми компаниями, которые соответствуют их ожиданиям. Новые сотрудники должны полностью проникнуться культурой ориентации на клиента.
1. У каждого сотрудника должно возникнуть чувство хозяина и ответственности за все операции компании. Владельцы компании гораздо более серьезно и увлеченно относятся к своей работе, чем их сотрудники. Хорошие компании стремятся развить в своих сотрудниках чувство хозяина, дух предпринимательства. В этом случае люди думают не только о своих личных интересах, но и заботятся о благе компании. Они постоянно думают о том, как их организация может заработать, или сэкономить деньги.
1. Каждый сотрудник должен стремиться к росту и развитию своей личной и профессиональной жизни. Если сотрудники вкладывают энергию в благосостояние компании, компании необходимо вкладывать энергию в развитие сотрудников. Для этого нужно стремиться развивать все способности и таланты людей, чтобы они смогли полностью реализовать свой потенциал. Хотя между способностями сотрудника и благополучием компании может и не быть прямой связи, возможность личного развития повышает преданность и уважение сотрудников по отношению к организации.
При формировании кадрового резерва в Компании применяется системный подход, включающий в себя:
· отбор кандидатов в кадровый резерв;
· оценку кандидатов в кадровый резерв;
· разработку индивидуального плана развития;
· подготовку резервистов;
· назначение на резервируемую должность.
Кандидаты в кадровый резерв должны соответствовать следующим требованиям:
0. высшее профильное образование и/или наличие дополнительного образования по профилю деятельности; 
0. опыт работы на руководящих должностях среднего или высшего уровней управления; 
0. достижение значимых результатов работы;
0. реализация крупных проектов.
Матрица SWOT-анализа ООО «Хотей» представлена в Таблице 1.

Таблица 1 - SWOT-анализ ООО «Хотей» (составлено автором)
	Сильные стороны
	Возможности

	· официальный дилер ведущих зарубежных и отечественных производителей диагностического оборудования;
· технические консультации и сопровождение заказов;
· квалифицированные специалисты;
· индивидуальный подход к каждому клиенту;
оплата за наличный и безналичный расчет.
	· улучшение сервиса и сокращение времени на обслуживание; 
· расширение ассортиментной линейки;
· уменьшение задержек сроков поставки;
· рост продаж.


	Слабые стороны
	Угрозы

	· проблемы со сроками поставки;
· невыполнение планов продаж;
слабая система мотивации персонала компании.
	· экономический кризис в РФ;
· нестабильность курса рубля;
рост конкуренции.



Согласно SWOT-анализу компания занимает устойчивую позицию на рынке оборудования контроля, однако есть и ряд проблем: проблемы со сроками поставки, с невыполнением планов продаж, слабой мотивацией персонала. Проблемы со сроками поставки организация старается решить давно, однако, зачастую это не в её компетенции. Например, когда задержка оборудования происходит из-за проблем на таможне. Невыполнение планов продаж и слабая система мотивации персонала – взаимосвязанные проблемы, в связи с чем оптимизация мотивационной системы поможет реализации возможностей ООО «Хотей», таких как улучшение сервиса, сокращение времени на обслуживание и рост продаж.
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Для анализа финансового состояния ООО «Хотей» основным источником отчетности являются Форма №1 «Бухгалтерский баланс» и Форма №2 «Отчет о финансовых результатах».  
Рассмотрим динамику изменения состава и структуры имущества ООО «Хотей» за 2015-2016 гг. по данным таблицы 2 и 3. 
Как видно, в 2015 г. произошло незначительное снижение внеоборотных активов (на 60 тыс. руб.), в связи с уменьшением стоимости основных средств. А в 2016 году произошло их значительное увеличение на 7315 тыс. руб., что может быть связано с приобретением основных средств. 
Таблица 2 - Анализ валюты активов баланса ООО «Хотей»  за 2015 г. (составлено по материалам организации)

	Наименование позиции
	Отчетные данные
	Отклонение за период
	Темп роста, %

	
	31.12.2014
	31.12.2015
	
	

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

	Внеоборотные активы: 
	395 
	1,38 
	335 
	0,76 
	-60 
	-0,62 
	84,81 

	Основные средства 
	395 
	1,38 
	335 
	0,76 
	-60 
	-0,62 
	84,81 

	Оборотные активы: 
	28325 
	98,62 
	43880 
	99,24 
	15555 
	0,62 
	154,91 

	Дебиторская задолженность 
	26885 
	93,61 
	43795 
	99,05 
	16910 
	5,44 
	162,9 

	Денежные средства 
	1440 
	5,01 
	85 
	0,19 
	-1355 
	-4,82 
	5.9 

	Баланс 
	28720 
	100 
	44215 
	100 
	15495 
	
	153,95



Таблица 3 - Анализ валюты активов баланса ООО «Хотей» за 2016 г. (составлено по материалам организации)
	Наименование позиции
	Отчетные данные
	Отклонение за период
	Темп роста, %

	
	31.12.2015
	31.12.2016
	
	

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

	Внеоборотные активы: 
	335 
	0,76 
	7650 
	13,22 
	7315 
	12,46 
	2283,58 

	Основные средства 
	335 
	0,76 
	7650 
	13,22 
	7315 
	12,46 
	2283,58 

	Оборотные активы: 
	43880 
	99,24 
	50235 
	86,8 
	6355 
	-12,44 
	114,5 

	Дебиторская задолженность 
	43795 
	99,05 
	50225 
	86,77 
	6430 
	-12.28 
	114,7 

	Денежные средства 
	85 
	0,19 
	10 
	0,03 
	-75 
	-0,16 
	11,76 

	Баланс 
	44215 
	100 
	57885 
	100 
	13670 
	
	130,91


Общая стоимость имущества организации увеличилась в 2015 г. на 15495 тыс. руб. Это произошло в основном за счет увеличения стоимости оборотных активов на 15555 тыс. руб., удельный вес которых на конец периода составляет 99,24% от общей стоимости. Прирост оборотных активов в 2016 году обусловлен увеличением дебиторской задолженности (на 6430 тыс. руб.), что говорит об увеличении объёмов реализации продукции с отсрочкой платежа.
Анализ состава и структуры пассива баланса позволяет установить виды, структуру и специфику источников финансирования. Оценка состава и структуры собственных и привлеченных средств, вложенных в имущество организации, дается на основании показателей в таблицах 4 и 5.

Таблица 4 - Анализ валюты пассивов баланса ООО «Хотей» за 2015 г. (составлено по материалам организации)
	Наименование позиции
	Отчетные данные
	Отклонение за период
	Темп роста, %

	
	31.12.2014
	31.12.2015
	
	

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

	Капитал и резервы: 
	18855 
	65,65 
	31940 
	72,24 
	13085 
	5,57 
	169,4 

	Уставный капитал 
	50 
	0,17 
	50 
	0,11 
	0 
	-0,06 
	100 

	Нераспределенная прибыль 
	18805 
	65,5 
	31890 
	72,12 
	13085 
	6,62 
	169,6 

	Краткосрочные обязательства: 
	9865 
	34,35 
	12275 
	27,76 
	2410 
	-6,59 
	124,43 

	Заемные средства 
	40 
	0,14 
	3305 
	7,48 
	3265 
	7,34 
	8262,5 

	Кредиторская задолженность 
	6675 
	23,24 
	2770 
	6,26 
	-3905 
	-16,98 
	41,5 

	Прочие обязательства 
	3150 
	10,97 
	6200 
	14,02 
	3050 
	3,05 
	196,82 

	Баланс 
	28720 
	100 
	44215 
	100 
	15495 
	
	153,95



Таблица 5 - Анализ валюты пассивов баланса ООО «Хотей» за 2016 г. (составлено по материалам организации)
	Наименование позиции
	Отчетные данные
	Отклонение за период
	Темп роста, %

	
	31.12.2015
	31.12.2016
	
	

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

	Капитал и резервы: 
	31940 
	72,24 
	35510 
	61,35 
	3570 
	-10,89 
	111,18 

	Уставный капитал 
	50 
	0,11 
	50 
	0,09 
	0 
	-0,02 
	100 

	Нераспределенная прибыль 
	31890 
	72,12 
	35460 
	61,26 
	3570 
	-10,86 
	111,19 

	Краткосрочные обязательства: 
	12275 
	27,76 
	22375 
	38,65 
	10100 
	10,89 
	182,28 

	Заемные средства 
	3305 
	7,48 
	10150 
	17,53 
	6845 
	10,05 
	307,11 

	Кредиторская задолженность 
	2770 
	6,26 
	5845 
	10,1 
	3075 
	3,84 
	211,01 

	Прочие обязательства 
	6200 
	14,02 
	6380 
	11,02 
	180 
	-3 
	102,9 

	Баланс 
	44215 
	100 
	57885 
	100 
	13670 
	
	130,91



Увеличение стоимости имущества организации в 2015 году на 15495 тыс. руб. обусловлено уменьшением кредиторской задолженности на 3905 тыс. руб. В 2016 году стоимость имущества организации увеличилась на 13670 тыс. руб. за счет увеличения собственных средств на 3570 тыс. руб. и заёмных на 10100 тыс. руб. Прирост собственных средств положительно характеризует финансовое состояние организации. Это укрепляет экономическую самостоятельность и финансовую устойчивость, и, следовательно, повышает надежность организации как финансового партнера. 
Доля собственного капитала в 2015 г. в общем объёме финансирования увеличилась с 65,65% до 72,24%. Это объясняется более быстрым темпом роста собственных средств по сравнению с краткосрочными обязательствами. За 2015 год доля собственного капитала уменьшилась с 72,24% до 61,35 %. Краткосрочные обязательства в ООО «Хотей» представлены заёмными средствами и кредиторской задолженностью. Кредиторская задолженность в 2015 г. уменьшилась на 3905 тыс. руб.(16,98%), а в 2016 году увеличилась на 3075 тыс. руб.(3,84%).
В Таблице 6 представлены основные финансовые показатели ООО «Хотей» за 2015-2016 гг.

Таблица 6 - Основные финансовые показатели ООО «Хотей» за 2014-2016 гг. (составлено по материалам организации)
	Показатели
	31.12.2014
	31.12.2015
	31.12.2016

	Выручка от реализации
	39871
	39812
	40145 

	Себестоимость продаж
	35990
	36600
	36680 

	Прибыль от продаж
	32913
	3361
	3465 

	Чистая прибыль
	24561
	2512
	2620 

	Собственный капитал
	31091
	31940
	35510 

	Рентабельность собственного капитала, %
	5,01
	5,02
	5,09 

	Рентабельность продаж, %
	8,2
	8,4
	8,6 



Как видно, большинство финансовых показателей ООО «Хотей» за 2015-2016 гг. имеют тенденцию к росту.
Проведем анализ ликвидности и платежеспособности ООО «Хотей».
Формула для расчета коэффициента общей ликвидности (Кобщл): 
Кобщл = ОА / КО                                                (1) 
где: ОА – сумма оборотных активов; 
КО – краткосрочные обязательства 
Формула для расчета коэффициента абсолютной ликвидности (Кабл): 
Кабл = ДС / КО                                               (2) 
где: ДС - сумма денежных средств и краткосрочных финансовых вложений организации.
Формула для расчета коэффициента промежуточной ликвидности (Кпрл): 
Кпрл = (ДС+ДебЗ) / КО                                    (3) 
где: ДебЗ – дебиторская задолженность 
Расчет по формулам 1-3 произведем в таблицах 7 и 8.

Таблица 7 - Основные показатели ликвидности ООО «Хотей» за 2015 г. (составлено по материалам организации)
	Коэффициенты 
	31.12.2014 
	31.12.2015 
	Отклонение 
	Норма 

	Оборотные активы 
	28325 
	43880 
	15555 
	- 

	Краткосрочные обязательства 
	9865 
	12275 
	2410 
	- 

	Денежные средства 
	1440 
	85 
	-1355 
	- 

	Дебиторская задолженность 
	26885 
	43795 
	16910 
	- 

	Коэффициент абсолютной ликвидности 
	0,14 
	0,007 
	-0,133 
	0,2-0,3 

	Коэффициент промежуточной ликвидности 
	5,6 
	3,6 
	-2 
	0,9-1 

	Коэффициент общей ликвидности 
	2,9 
	3,6 
	2,1 
	1,0-2,0 



Из таблиц 7 и 8 можно сделать следующие выводы. 
Коэффициент абсолютной ликвидности, отражающий долю текущих обязательств, покрываемых исключительно за счёт денежных средств, в обоих периодах меньше нормы. В динамике за 2015 г. он уменьшился на 13,3%, а за 2016 г. уменьшился на 0,66%. 

Таблица 8 - Основные показатели ликвидности ООО «Хотей» за 2016г. (составлено по материалам организации)
	Коэффициенты 
	31.12.2015 
	31.12.2016 
	Отклонение 
	Норма 

	Оборотные активы 
	43880 
	50235 
	6355 
	- 

	Краткосрочные обязательства 
	12275 
	22375 
	10100 
	- 

	Денежные средства 
	85 
	10 
	-75 
	- 

	Дебиторская задолженность 
	43795 
	50225 
	6430 
	- 

	Коэффициент абсолютной ликвидности 
	0,007 
	0,0004 
	-0,0066 
	0,2-0,3 

	Коэффициент промежуточной ликвидности 
	3,6 
	2,24 
	-1,36 
	0,9-1 

	Коэффициент общей ликвидности 
	3,6 
	2,24 
	-1,36 
	1,0-2,0 


Коэффициент промежуточной ликвидности имеет тенденцию к снижению, но остаётся выше нормы. Это говорит о том, что у ООО «Хотей» ускоряется оборачиваемость собственных средств, вложенных в запасы. 
Коэффициент общей ликвидности так же находится выше нормы (2,0) и свидетельствует о возможности погашения всех краткосрочных обязательств организации за счёт суммы оборотных активов.
Таким образом, можно сделать вывод, что ООО «Хотей» в целом является ликвидным, но не в состоянии немедленно оплатить обязательства за счёт денежных средств. 
Формула для расчета коэффициента платежеспособности (Кпл): 
Кпл = ДС / КОсрочн                                            (4) 
где: ДС - сумма денежных средств и краткосрочных финансовых вложений организации; 
КОсрочн - краткосрочные обязательства организации со сроком оплаты в следующем месяце. 
Расчет по формуле 4 произведен в таблицах 9 и 10.

Таблица 9 - Основные показатели платежеспособности ООО «Хотей» за 2015 г. (составлено по материалам организации)
	Показатели
	31.12.2014
	31.12.2015
	Отклонение
	Темп роста %

	Денежные средства 
	1440 
	85 
	-1355 
	5,9

	Краткосрочные обязательства (срочные) 
	6675 
	2770 
	-3905 
	41,5

	Коэффициент платежеспособности 
	0,22 
	0,03 
	-0,19 
	13,7



Таблица 10 - Основные показатели платежеспособности ООО «Хотей» за 2016 г. (составлено по материалам организации)
	Показатели
	31.12.2015
	31.12.2016
	Отклонение
	Темп роста %

	Денежные средства 
	85 
	10 
	-75 
	11,8

	Краткосрочные обязательства (срочные) 
	2770 
	5845 
	3075 
	211,01

	Коэффициент платежеспособности 
	0,03 
	0,002 
	-0,028 
	6,7



По таблицам  9 и 10  можно сделать вывод о том, что коэффициент платежеспособности имеет тенденцию к снижению. Уменьшение данного показателя может говорить, например, о дефиците денежных средств у организации.
Показатели финансовой устойчивости ООО «Хотей» представлены в таблице 11. 

Таблица 11 - Сводная таблица по финансовой устойчивости ООО «Хотей» (составлено по материалам организации)
	Показатели 
	31.12.2014 
	31.12.2015 
	31.12.16 

	Финансовая независимость

	Коэффициента обеспеченности собственных оборотных средств 
	0,65 
	0,72 
	0,55 

	Индекс постоянного актива 
	0,02 
	0,01 
	0,22 

	Коэффициент мобилизации 
	0,98 
	0,99 
	0,78 

	Ликвидность

	Коэффициент абсолютной ликвидности 
	0,14 
	0,007 
	0,0004 

	Коэффициент промежуточной ликвидности 
	5,6 
	3,6 
	2,24 

	Коэффициент общей ликвидности 
	2,9 
	3,6 
	2,24 

	Платежеспособность

	Коэффициент платежеспособности 
	0,22 
	0,03 
	0,002 


В целом организацию нельзя назвать финансово устойчивой, так как многие показатели по отчётным периодам имеют тенденцию спада. 
ООО «Хотей» необходимо следить за изменениями коэффициентов и предпринимать действия по доведению их до уровня нормы.
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Эффективное использование персонала организации является непременным условием, обеспечивающим бесперебойность процесса деятельности и успешное выполнение планов организации. Во многом это зависит от рационального подбора персонала. Ведь нужно учесть много факторов для получения полноценного трудового коллектива.
Кадровая политика ООО «Хотей» направлена на достижение бизнес-целей, удержание сотрудников и формирование сплоченного коллектива профессионалов, а также принятие новых работников через расширение региональной сети и активное развитие новых услуг. Количество персонала в течение последнего года выросло более чем в 2 раза – с 549 до 1296 сотрудников, что свидетельствует об активном развитии организации (таблица 12).
Существенное увеличение общей численности сотрудников, а также четкое ориентирование на стратегические цели ООО «Хотей» вызвали существенную перестройку и оптимизацию всех процессов управления персоналом.
Рост численности кадров и необходимость работы с филиальной сетью привели к изменению технологий кадровой работы и управления персоналом, основой которых стали автоматизация и стандартизация внутренних процессов.

Таблица 12 - Динамика численности персонала за 2014-2016 г., человек (составлено автором)
	Показатели
	2014 г.
	2015 г.
	2016 г.

	1
	2
	3
	4

	1.Общая численность сотрудников, всего
	497
	549
	1296

	В том числе:
	
	
	

	мужчины
	251
	297
	511

	женщины
	245
	251
	787

	2.Численность сотрудников по возрастным группам:
	
	
	

	до 18 лет
	0
	0
	0

	18-30 лет
	456
	507
	1214

	31-40 лет
	25
	25
	56

	41-50 лет
	14
	14
	23

	51-59 лет
	6
	7
	8

	60 лет и выше
	8
	8
	8

	51-54 года (женщины)
	5
	1
	0

	51-59 лет (мужчины)
	1
	6
	8

	55 лет и более (женщины)
	5
	5
	4

	60 лет и более (мужчины)
	3
	3
	4

	3.Численность основного персонала, всего
	496
	547
	1294

	В том числе:
	
	
	

	Мужчины
	251
	297
	511

	из них:
	
	
	

	руководители
	82
	98
	179

	работники-специалисты
	72
	86
	149

	операционные работники
	55
	62
	109

	стажеры
	40
	49
	73

	Женщины
	245
	251
	787

	из них:
	
	
	

	руководители
	82
	82
	285

	работники-специалисты
	72
	72
	196

	операционные работники
	51
	50
	172

	стажеры
	38
	45
	132



Результаты анализа динамики численности персонала свидетельствуют о значительном изменении состава работников по категориям в организации.
Наглядно проиллюстрирована динамика структуры персонала ООО «Хотей» за 2014-2016 гг. на рисунке 2.


Рисунок 2 – Динамика структуры персонала за 2014-2016 гг. (составлено автором)
Таким образом, численность персонала в 2015 г. по сравнению с 2014 г. увеличилась на 10,4%, то есть на 51 человек. А в 2016 году количество сотрудников увеличилось более чем в два раза.
Проведем анализ соотношения мужчин и женщин в ООО «Хотей». Соотношение полов - процентное соотношение мужчин и женщин - является еще одним традиционно отслеживаемым показателем статистики трудовых ресурсов. На рисунке 3 показано соотношение мужчин и женщин в организации в 2016 году.

Рисунок 3 – Структура персонала по половому признаку в 2016 г. (составлено автором)
Как показывает анализ персонала по половому признаку, доля сотрудников мужского и женского пола относительно равна. Это аргументируется, тем, что организация акцентирует большое внимание на психологическом климате коллектива. Также, администрация организации не делит сотрудников на мужчин и женщин.
Проведем анализ распределение сотрудников ООО «Хотей» по категориям в зависимости от возраста. Возрастная структура персонала характеризуется долей лиц соответствующих возрастов в его общей численности. Данные о распределении персонала организации по возрасту в 2016 г. представлены на рисунке 4.

Рисунок 4 – Возрастная структура персонала в 2016 г. (составлено автором)
На основании таблицы 2 и рисунка 4 можно сделать вывод, что наибольшее количество сотрудников – 1214 человек имеют возрастную категорию от 18 лет до 30 лет, соотношение 93%. Такое положение дел является положительным, так как основной персонал принадлежит к работоспособному возрастному промежутку. Организация ставит большие цели на молодых специалистов, поскольку это будущий потенциал организации. Забота о молодых специалистах поможет обеспечить организацию в будущем высококачественными кадрами.
Страх потерять работу влияет на повышение уровня удовлетворенности фактически всеми составляющими производственной ситуации, в частности, приводит к большей удовлетворенности объемами выполняемой работы, условиями труда в организации в целом. Для молодых специалистов вместе со здоровьем, личной жизнью, полноценным досугом, важное значение имеет карьерный рост.
Организация успешно реализовывает проект по внедрению системы оценки выполнения основных показателей эффективности среди работников организации. За прошлый период в оценке приняли участие около 90 сотрудников. Данные анализа представлены в таблице 13. 
Таблица 13 - Квалификационно-профессиональная структура (составлено автором) 
	Показатели
	Количество сотрудников

	
	2014 г.
	2015 г.
	2016 г.

	Численность, всего
В том числе со стажем работы по специальности:
более 10 лет
из них женщин/мужчин 
прошедших квалификационную аттестацию
Востребованное количество работников 
со стажем по специальности более 10 лет
Коэффициент квалифицированности
от 3 до 10 лет
из них женщин/мужчин
прошедшие квалификационную аттестацию
Востребованное количество работников 
со стажем по специальности от 3 до 10 лет
Коэффициент квалифицированности
менее 3 лет
из них женщин/мужчин
прошедшие квалификационную аттестацию
Востребованное количество работников 
со стажем по специальности до 3 лет
Коэффициент квалифицированности
	497

100
70/30

26
147
0.7
147

82/65
71
172
0.9
248

152/96
82
93
1.0
	549

112
80/31

41
156
0.7
196

121/85
162
272
0.7
202

116/85
68
91
1.0
	1296

265
140/125

100
305
0.8
399

192/208
246
425
0.9
631

452/178
312
350
1.0

	Общий коэффициент квалифицированности
	0.7
	0.7
	0.8



На основании таблицы 3 можно сделать вывод о том, что квалификация сотрудников достаточно высока и на протяжении анализируемого периода коэффициент квалифицированности не изменялся. Возрастание уровня квалификации происходит потому, что организация постоянно обучает и переобучает специалистов внутри компании и во внешних учебных центрах. Тренинги и курсы проводятся отделом обучения банка.
Для оценки ключевых показателей эффективности проведен анализ удовлетворенности работой сотрудников. Результаты исследования являются основой повышения внутренней клиента - ориентированности организации.
Далее проведем анализ уровня образования сотрудников организации, данные наглядно проиллюстрированы на рисунке 5.

Рисунок 5 - Образовательный уровень персонала ООО «Хотей» в 2016 г. (составлено автором)
Таким образом, показатели образовательного уровня в компании очень хорошие, что качественно влияет на работу. В ООО «Хотей» большую часть занимают работники, имеющие среднее профессиональное и высшее образование. 
Образование и текучесть кадров в организации имеют существенную взаимосвязь. Рост уровня высшего образования определяет мотивы текучести кадров.
Через возникновение дополнительных филиалов и изменение приоритетов развития розничного кредитования руководство поставило задачу по обучению операционно-кассового персонала и сотрудников отделов продаж, которая успешно была реализована на практике. Существенное развитие получило дистанционное обучение, значительно выросло число электронных курсов и количество работников, получивших возможность обучаться удаленно, большая часть которых работает в филиальной сети.
Огромное внимание организация уделяет усовершенствованию процесса адаптации новых сотрудников, что является важной составляющей частью кадровой политики организации.
В таблице 14 рассмотрим динамику состава принятых и уволенных сотрудников.
Таблица 14 - Динамика движения и текучести кадров ООО «Хотей» за 2014-2016 гг., человек (составлено автором)
	Показатели
	Количество сотрудников

	
	2014 г.
	2015 г.
	2016 г.

	1. Общее число принятых, всего
В том числе:
по вольному найму
по направлению:
высших учебных заведений
колледжей 
по направлению службы занятости
по заявке рекрутинговым агентствам
	73

55
17
6
-
6
3
	100

62
38
21
5
7
4
	757

523
233
116
68
29
20

	2. Общее число выбывших, всего
В том числе:
уволено за нарушения трудовой дисциплины
по сокращению штатов
по собственному желанию
	72

0
33
39
	49

0
20
29
	10

0
0
10

	3. Из числа уволившихся по собственному желанию, всего
В том числе:
в связи с неинтересной работой 
из-за неудовлетворенности зарплатой
	
39
4
5
29
	
29
1
8
19
	
10
0
0
10



На рисунке 6 наглядно проиллюстрирована динамика движения персонала ООО «Хотей» за 2014-2016 гг.

Рисунок 6 - Движение персонала в 2014-2016 гг. (составлено автором)

По таблице 4 можно сделать вывод, что в организации в 2016 году наметилась тенденция на улучшение движения кадров по сравнению с предыдущим периодом. Так в 2014 г. было принято 73 человека, в 2015г. - 100 сотрудников, а в 2016 г. это число выросло до 757 человек. Это свидетельствует о больших оборотах организации, даже не смотря на экономический кризис. Организация расширяет свою филиальную сеть.
Анализ причин текучести персонала в организации показывает, что многие сотрудники покидают организацию из-за неудовлетворительной зарплаты. 
Но, есть также положительные моменты в движении кадров. Так, увольнений через неинтересную работу в 2016 году на 8 человек меньше, чем в 2015 году. 
На протяжении года налажен четкий процесс адаптации персонала: обучение новых работников по основным курсам, внедрение нового адаптационного тренинга.
При поддержке руководства организации новый виток развития получила система наставничества, которая сегодня популярна во многих международных компаниях.
В организации начаты работы по созданию системы оценки по компетенциям для работников фронт подразделений, что будет способствовать созданию эффективной программы обучения персонала и принятию консолидированных кадровых решений.
Руководство ООО «Хотей» огромное внимание уделяет социальной защите и поддержке сотрудников, обеспечивает работникам социальную защиту в соответствии с общепринятыми мировыми стандартами.

Таблица 15 - Анализ движения персонала ООО «Хотей» за 2014-2016 гг. (составлено автором)
	Показатель
	2014 г.
	2015 г.
	2016 г.

	Коэффициент оборота по приему, %
	0,0397
	0,0343
	0,09

	Коэффициент оборота по выбытию, %
	0,0532
	0,0442
	0,08

	Коэффициент текучести, %
	0,0195
	0,0178
	0,05

	Коэффициент постоянства состава, %
	1,005
	1,004
	1,45



По таблице 15 можно сделать вывод, что отрицательной тенденцией является то, что в организации высокий процент текучести кадров. Руководство организации должно добиваться снижения коэффициента текучести кадров. В этих целях требуется повышать уровень образования персонала и степень их квалификации. Также можно совершенствовать систему набора и отбора персонала, профориентацию и адаптацию, улучшить мотивацию сотрудников организации. 
Для анализа системы мотивации персонала, оценки системы управления развитием персонала в ООО «Хотей» проведено анкетирование, в котором участвовало 65 респондентов. Данное полевое исследование охватило все уровни качественного состава организации. Целью исследования являлось получение четкого и ясного представления о системе мотивации на всех уровнях управления, а также исследование отношения  к обучению и организационной культуре в ООО «Хотей». 
По результатам анкетного опроса сделаны следующие выводы.
1) Организационная структура организации является оптимальной для рода деятельности данной организации;
2) Основными препятствиями по развитию персонала является отсутствие в организации структуры, ответственной за развитие персонала. Необходимо ввести в организационную структуру специалиста, ответственного за развитие персонала, разработать механизм управления развитием персонала на определенный период.
В организации достаточно четко сформулированы функции и обязанности каждого сотрудника. При этом все работники имеют возможность высказать свое мнение, предложить свое решение, метод работы, что приветствуется и выражается в регулярном общении сотрудников со своими начальниками, в ходе которого они обсуждают ход выполняемой работы, и что подтвердили 87 % опрошенных;
3) Уровень образовательной подготовленности сотрудников стоит на должном уровне, но деятельность организации в отношении персонала направлена на непрерывное и своевременное развитие, что отражается в регулярных мероприятиях, направленных на подготовку и повышение уровня знаний и навыков персонала;
4) В вопросах методов и формы развития персонала 76 % предпочитают обучение «на рабочем месте», 24 % - стажировку вне организации, 18 % отдают предпочтение ротации кадров, считая это действенным механизмом в обучении кадров;
5) В силу высокой приверженности своей организации и непосредственно участку работы сотрудники выбирают эффективный способ работы, не откладывая работу на следующий день и не образуя накладок в работе. Сотрудники, в большинстве своем удовлетворены результатами своей работы, при этом 91 % стремятся к освоению чего-либо нового в сфере своей деятельности;
6) Руководство организации, также как и все сотрудники организации  придают большое значение качеству и тщательности выполняемой работы сотрудников, нежели скорости выполнения, при этом вся порученная работа всегда выполняется своевременно;
7) Организационной культуре в организации уделяется достаточное внимание: учитывается сложность вхождения нового сотрудника, проводятся корпоративные мероприятия с целью формирования единого корпоративного духа, с чем согласны все сотрудники; 
8) Руководство считает необходимым в личном порядке выражать свою признательность за отличную работу сотрудникам. 
Анализ причин текучести персонала в ООО «Хотей» свидетельствует о том, что большое число сотрудников увольняется из организации через неудовлетворительную заработную плату. 
По результатам опроса, высокий уровень удовлетворенности работой наблюдается у 5%, средний уровень - у 60 %, неудовлетворен работой -2%. Основными препятствиями по развитию персонала является отсутствие в организации структуры, ответственной за развитие персонала. Необходимо ввести в организационную структуру специалиста, ответственного за развитие персонала, разработать механизм управления развитием персонала на определенный период.
Руководству организации требуется добиваться снижения коэффициента текучести кадров. В этих целях требуется повышать уровень образования персонала и степень их квалификации. Также можно совершенствовать систему набора и отбора персонала, профориентацию и адаптацию, улучшить мотивацию сотрудников организации. 
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Важной частью общей системы политики управления персоналом ООО «Хотей» является развитие персонала организации, которое должно нацеливаться на повышение уровня знаний работников банка, их способностей, и на усиление мотивации сотрудников для достижения стратегических целей организации и удовлетворения потребностей.
В связи с повышением роли человеческого фактора возникли психологические методы мотивации. В основе таких методов находится утверждение того, что основным фактором являются не только материальное стимулирование, а и нематериальные мотивы, такие, как самоуважение, признание окружающего коллектива, моральное удовлетворение от работы и гордость за предприятие.
С целью повышения производительности и качества труда, создания инициативы, поиска новых технологических решений требуется оптимально сочетать материальные и нематериальные стимулы мотивации сотрудников.
Руководство ООО «Хотей» редко прибегает к такому типу поощрения, как похвала. Необходимо применять похвалу только после выполнения работ. Позитивно работает наглядное поощрение – напечатанное благодарственное письмо, письмо от руководства, фотография лучшего сотрудника недели, месяца.
В целях совершенствования мотивации персонала ООО «Хотей» предлагается использовать пять самостоятельных направлений, которые представлены на рисунке 7:
– совершенствование материального стимулирования персонала;
– улучшение качества рабочей силы;
– совершенствование организации труда персонала;
– вовлечение персонала в процесс управления;
– совершенствование нематериального стимулирования персонала.

Рисунок 7 - Мероприятия по совершенствованию мотивации персонала ООО «Хотей»
Совершенствование материального стимулирования персонала отражает роль мотивационного механизма оплаты труда в системе повышения производительности труда. 
Потребности людей постоянно изменяются, поэтому нельзя рассчитывать на то, что мотивация, которая сработала раз, будет эффективно действовать и в будущем. Ведь развитие личности расширяет возможности и потребности в самовыражении. Следовательно, процесс мотивации путем удовлетворения потребностей бесконечный.
Совершенствование организации труда подразумевает постановку целей, расширение трудовых функций, обогащение труда, применение гибких графиков, улучшение условий труда.
Правильная постановка целей путем формирования ориентации на их достижение служит мотивирующим средством для сотрудника.
Расширение трудовых обязанностей подразумевает внесение разнообразия в работу сотрудников, то есть увеличение количества операций, которые выполняются одним человеком. В результате этого рабочий цикл у каждого сотрудника становится дольше, возрастает интенсивность труда. 
Обогащение труда подразумевает предоставление сотруднику такой работы, которая будет давать возможность роста, творчества, ответственности, включение в его обязанности функций планирования и контроля за качеством оказания услуг.
Улучшение условий труда является острейшей проблемой сегодняшнего дня. Условия труда, выступающие не только потребностью, а и мотивом, что побуждает работать с определенной отдачей, могут быть в то же время фактором и следствием определенной производительности труда.
Необходимо отличать еще одну сторону этой проблемы, которая состоит в низкой трудовой культуре самих сотрудников. Работая продолжительный период в неудовлетворительных условиях, человек не хочет правильно организовывать свое рабочее место. Соблюдение пяти принципов работы является одним из элементов трудовой морали:
– ликвидировать лишние предметы на рабочем месте;
– правильно расположить и хранить необходимые предметы;
– всегда поддерживать чистоту и порядок на рабочих местах;
– постоянная готовность рабочего места к работе;
– освоить дисциплину и следовать перечисленным принципам.
Состояние рабочего места необходимо оценивать ежедневно проверяя по балльной системе на соответствие его вышеуказанным правилам.
Также важной функцией управления персонала является разработка принципов внедрения и развития корпоративной культуры в ООО «Хотей». Конечно, корпоративная культура внедряется через персонал организации, взаимоотношения между сотрудниками. Большая роль в создании корпоративной культуры отводится проводимой социальной политике ООО «Хотей». Организация уделяет огромное внимание социальным вопросам. Созданию корпоративной культуры способствует имеющаяся в организации система профессионального обучения, а также условия коллективного договора между руководством и коллективом. 
В работе организации по вопросу корпоративной культуры предлагается разработать кодекс профессионального поведения и служебной этики работников организации. В таком кодексе необходимо определить нормы и правила, а также целевые установки организации. И именно кодекс должен быть первым документом, с которого начинает знакомство с организацией новый принятый сотрудник. Документ должен содержать основные принципы и основы деятельности организации: отношение к клиентам, к коллегам, нравственные принципы, цели и задачи предприятия.
ООО «Хотей» необходимо повысить степень самостоятельности и ответственности специалистов в качестве существенного фактора системы мотивации персонала.
Оранизации надо сформировать условия, что позволят каждому работнику реализовать творческие способности, получить возможность повысить уровень профессиональных знаний, понять систему оценки результатов его труда и должностной рост.
На основе предложенных рекомендаций в ООО «Хотей» необходимо внедрить в работу организации следующие изменения.
Разработаны специальные программы профориентации и адаптации персонала, включающие в себя следующие вопросы:
1) Овладение новой профессией – то есть приспособление к содержанию труда, его условиям и организации;
2) Адаптация к ближайшему социальному окружению в трудовом коллективе, к традициям и нормам коллектива, к стилю руководства, к особенностям отношений, сложившихся в коллективе. То есть введение сотрудника в коллектив как равноправного и принимаемого всеми членами;
3) Адаптация к трудовой деятельности на уровне организма сотрудника как целого, результатом чего становятся минимальные изменения его состояния (наименьшее утомление, адаптация к физическим нагрузкам).
Устраиваясь на работу в организацию, новый сотрудник непременно проходит курс стажировки под наблюдением старшего специалиста. Также периодично проводят основные тренинги для новых сотрудников и для более опытных в целях повышения профессионального уровня.
Большое внимание уделяется вопросам переподготовки и обучению персонала, которые носят целенаправленный характер и ориентированы на конкретное рабочее место и сотрудника. Необходимость в переподготовке вызывают процессы высвобождения специалистов и их продвижения, внутриорганизационной текучести специалистов (в поисках лучшей работы и условий труда и т.п.).
В ООО «Хотей» предлагается разработать новую систему материального стимулирования, направленную на повышение уровня доходов организации и его сотрудников. 
Нематериальное стимулирование также необходимо развивать в целях принятия положительного успеха у всех работников организации. Необходимо проводить поощрение различными дипломами, благодарностями, призами; проводить профессиональные конкурсы; отправлять на стажировки за счет организации и предоставлять другие возможности поднять свой профессиональный уровень. Так как большинство специалистов стремятся к самосовершенствованию в своей сфере деятельности, то это будет им очень интересно.
На основе предложенных рекомендаций ООО «Хотей» будет экспериментировать с организацией труда для того, чтобы труд стал предоставлять большее внутреннее удовлетворение и возможностей для удовлетворения потребностей сотрудников – заинтересованности и развития личности. Возросшая в результате таких изменений удовлетворенность работой приведет к повышению производительности и снизит убытки от прогулов и высокой текучести персонала.
Путем совершенствования организации и стимулирования труда персонала повысится эффективность труда сотрудников организации на 10-15 процентов в первое время, что повысит качество организационной деятельности и увеличит объем исполняемой работы без увеличения количества кадров.
ООО «Хотей» стал активно развивать культуру производства. Чтобы деятельность организации была успешной, были обеспечены благоприятные условия работы: правильно организованны рабочие места. Сотрудники прямо заинтересованные постоянно поддерживать свое место в хорошем состоянии, так как это увеличит тарифную часть их заработка. Использование такой системы позволит повысить уровень культуры производства и приведет к росту производительности труда.
Руководство ООО «Хотей» одобрило предложение по разработке кодекса профессионального поведения и служебной этики и приступило к его разработке. Цель кодекса - обеспечить высокий уровень корпоративного управления, профессиональной этики, необходимых для осуществления стратегических целей и задач, определенных уставом и иными внутренними документами ООО «Хотей».
В организации огромное внимание уделяется управлению трудовыми ресурсами для минимизации организационных рисков. Для этого в системе управления персоналом разрабатывается комплекс мер и методов, которые позволяют свести к минимуму риски. К ним относят – опросные листы, структурные диаграммы и прямые инспекции.
В организации чаще стали проводить корпоративные развлекательные мероприятия в виде праздничных вечеринок или выездов на природу. Это позволяет избежать скуки, отвлечься от рабочих мыслей, и провести время с коллегами в нерабочей обстановке. Успешность, активность, лояльность и заинтересованность в работе сотрудником, во многом зависит от руководства.
В ООО «Хотей» должны проводиться целенаправленные и четко сформулированные мероприятия в отношении персонала, с целью его непрерывного и качественного развития.
Мотивирование каждого сотрудника, способность оценить степень достижения результатов, справедливое вознаграждение и поощрение персонала позволит сохранить имеющуюся корпоративную культуру, быстрее и качественнее достигать организационных целей.
Проводить обучение персонала необходимо не по мере необходимости, а придать данному процессу регулярный характер для соответствия сотрудников современным требованиям. В целях обеспечения эффективности обучения следует проводить его, распределив работников по группам в соответствии с целями обучения, профессионально-техническими и управленческими требованиями.
Продолжать развивать систему оценки персонала для того, чтобы сделать ее объективнее и информативнее, использовать все признанные в мировой практике управления методы проведения оценки, при этом, адаптировав их к потребностям и особенностям организации. Для создания действенной системы мотивации персонала надо быть в курсе материальных и нематериальных потребностей сотрудников, что является слабым местом системы управления развитием персонала ООО «Хотей». 
Экономические стимулы связаны с дополнительными выгодами, которые сотрудники получат в результате исполнения предъявляемых им требований. Эти выгоды могут быть прямые (в виде денежного дохода) или косвенные, облегчающие получение прямых (то есть свободное время, что позволит заработать в других местах).  
В организации выплачивают премии по категориям сотрудников и часто размеры премий воспринимаются ими как несправедливые. Это не стимулирует работников к добросовестному труду в полной мере.
Неэкономическими способами стимулирования являются организационное и морально-психологическое стимулирование. Возможность их широкого использования обусловлена тем, что у сотрудников есть интересы, связанные не только с получением материального вознаграждения, в частности:
· достижение высоких результатов;
· получение уважения в результате хорошо выполненной работы;
· реализация личных и профессиональных целей;
· получение содержательной работы;
· получение гарантий работы и заработка;
· обретение признания и одобрения со стороны руководства и коллег;
· не быть подвергнутым наказанию (страх является грубым стимулом, заставляющим людей работать, ведь он уничтожает инициативу).
Организационные методы мотивации включают следующие:
1. Привлечь к участию в делах предприятия. Сотрудники получают право голоса при решении проблем социального характера, делегируются полномочия.
2. Возможность получить новые знания и навыки, что дает сотрудникам дополнительную уверенность в будущем дне.
3. Обогащение труда, что заключается в предоставлении сотрудникам более содержательной, интересной, общественно значимой работы, отвечающей их личным интересам, дающей возможность выявить свои творческие способности, контролировать ресурсы и условия собственного труда. Это все влияет на отношение человека к труду, открывает новые возможности и, следовательно, обеспечивает равновесие интересов его и организации.
4. Ясное и основательное объяснение подчиненным поставленных задач, их важности.
5. Информирование исполнителей о достигнутых ими результатах (повысит производительность на 13-15%).
6. Доверие, состоящая в возможности свободы планирования на рабочем месте, гибкого графика работы, самостоятельного выбора решений, включения в коллектив по разрешению конфликта, свободного доступа к информации, которая не имеет отношения к работе.
Морально-психологические методы мотивации включают следующие элементы:
1) Формирование условий, при которых сотрудники чувствуют профессиональную гордость за то, что могут лучше других сделать порученную работу, личную ответственность за результаты, испытывают ценность и важность для компании. 
2) Обеспечение возможности каждому сотруднику открыть свои способности, показать себя в труде, его результатах и добиться успеха.
3) Признание, что может быть личным и публичным.
Личное признание состоит в упоминании особо отличившихся сотрудников в докладах руководству организации, персональном поздравлении с праздниками и семейными датами, поручении им подписывать документы, в разработке которых они принимали участие. Это дает возможность работникам почувствовать свою значимость. Публичное признание направлено на стимулирование работы не только данной личности, но и коллектива в целом.
4) Высокие или серьезные цели, воодушевляющие сотрудников на эффективный и самоотверженный труд.
5) Атмосфера, состоящая во взаимном уважении, доверии, поощрении разумного риска и терпимости к ошибкам; признании, внимательном отношении со стороны руководства и коллег.
6) Предоставление всем равноправных возможностей, не зависимо от должности и вклада.
7) Свобода планирования своей работы, самостоятельный выбор решений, доступ к информации, не имеющей отношения к задаче.
8) Стимулирование влиянием, что состоит во включении в совет директоров, жюри, аттестационную комиссию, группу по разрешению конфликта.
Необходимо регулярно анализировать имеющуюся систему мотивации, выделять ее сильные и слабые стороны, с учетом потребностей персонала, рассматривать пути ее совершенствования.



[bookmark: _Toc469357762]









Заключение

В процессе исследования были сделаны следующие выводы:
· основная цель управления персоналом состоит в совмещении существующих ресурсов, квалификации и потенциала сотрудников со стратегией и целями организации;
· проведенный в исследовании анализ отечественной и зарубежной литературы показывает, что эффективное управление персоналом уже давно стало критическим фактором экономического успеха любой организации. К основным инструментам конкурентоспособности стали относить обеспеченность квалифицированными кадрами, степень их мотивации, организационные структуры, которые определяют эффективность использования персонала;
· развитие персонала – это важная часть более общей системы политики управления персоналом организации, что направлено на повышение уровня знаний, способностей и на усиление мотивации сотрудников с целью достижения стратегических целей организации и удовлетворения индивидуальных потребностей;
· развитие персонала тесно связано с системой социально-экономических отношений, которые обеспечивают эффективную реализацию возможностей человека в его интересах и организации в целом;
· управление развитием персонала включает в себя обучение и повышение квалификации, карьерный рост, создание кадрового резерва, оценку и мотивацию персонала;
· планирование карьеры дает неоспоримые преимущества организации, сотруднику и обществу в целом, состоящее в: улучшении финансово-экономических показателей деятельности организации с помощью рациональной расстановки руководителей и специалистов; уменьшение текучести кадров, изменение ее структуры; снижение напряженности, возникающей через неизвестность своей дальнейшей судьбы в организации; минимизация затрат на оплату труда путем замещения собственным персоналом; возможность точного планирования затрат на персонал; создание эффективной корпоративной культуры.
По результатам анкетного опроса сделаны следующие выводы:
1. Организационная структура банка является оптимальной для рода деятельности данной организации. Организационная структура построена с учетом миссии организации, так как миссия является ключевым ориентиром, который дает возможность выделить приоритетные области деятельности, определить уровень подготовленности персонала, необходимый уровень качества и другие параметры.
2. Основными препятствиями по развитию персонала является отсутствие в организации структуры, ответственной за развитие персонала. Необходимо ввести в оргструктуру специалиста, ответственного за развитие персонала, разработать механизм управления развитием персонала на определенный период.
В организации достаточно четко сформулированы функции и обязанности каждого сотрудника. При этом все работники имеют возможность высказать свое мнение, предложить свое решение, метод работы, что приветствуется и выражается в регулярном общении сотрудников со своими начальниками, в ходе которого они обсуждают ход выполняемой работы, и что подтвердили 87 % опрошенных.
3. Уровень образовательной подготовленности сотрудников стоит на должном уровне, но деятельность организации  в отношении персонала направлена на непрерывное и своевременное развитие, что отражается в регулярных мероприятиях, направленных на подготовку и повышение уровня знаний и навыков персонала.
4. В вопросах методов и формы развития персонала 76 % предпочитают обучение «на рабочем месте», 24 % - стажировку вне организации, 18 % отдают предпочтение ротации кадров, считая это действенным механизмом в обучении кадров.
5. В силу высокой приверженности своей организации и непосредственно участку работы сотрудники выбирают эффективный способ работы, не откладывая работу на следующий день и не образуя накладок в работе. Сотрудники, в большинстве своем удовлетворены результатами своей работы, при этом 91 % стремятся к освоению чего-либо нового в сфере своей деятельности.
6. Руководство организации, также как и все сотрудники организации  придают большое значение качеству и тщательности выполняемой работы сотрудников, нежели скорости выполнения, при этом вся порученная работа всегда выполняется своевременно.
7. Организационной культуре в организации уделяется достаточное внимание: учитывается сложность вхождения нового сотрудника, проводятся корпоративные мероприятия в целях создания единого корпоративного духа, с чем согласны все сотрудники. 
8. В организации хорошо налажена система мотивации и вознаграждения сотрудников, существуют как материальные, так и нематериальные методы поощрения. Руководство считает необходимым в личном порядке выражать свою признательность за хорошую работу сотрудников. Но следует уделить должное внимание обратной связи, для того, чтобы руководство было в курсе интересов и личных потребностей своего персонала. 
Большая часть сотрудников указали, что они самостоятельно обучаются по специальной литературе. Также сотрудники отметили сложности в донесении до руководства организации необходимости в программах обучения. Помимо этого, политика организации не предполагает оплату за обучения работникам, если такое обучение не согласуется со стратегическими целями того структурного подразделения, в котором трудится сотрудник. 
Анализ показал, что в ООО «Хотей» отсутствует единая технология развития персонала, что негативно влияет на эффективность работы, снижает мотивацию и удовлетворенность трудом.
Основным направлением в обучении сотрудников организации должно стать внедрение тренинговых программ обучения. Целесообразно проводить тренинги в самой организации, ведь есть большие свободные площади, что удешевит процесс обучения.
Существенные позитивные результаты организация получит с точки зрения социальной эффективности в более долгосрочной перспективе: 
· обеспечит найм персонала, способный быстро адаптироваться к условиям в организации;
· возможность использовать персонал в соответствии с личными интересами и возможностями;
· повысит обоснованность кадровых решений по перемещению персонала.
Чистый дисконтированный доход от внедрения проекта составит 16 642 136 руб., а срок окупаемости проекта - 0,6 года.
Важной частью общей системы политики управления персоналом ООО «Хотей» является развитие персонала организации, которое должно нацеливаться на повышение уровня знаний работников организации, их способностей, и на усиление мотивации сотрудников для достижения стратегических целей организации и удовлетворения потребностей.
В связи с повышением роли человеческого фактора возникли психологические методы мотивации. В основе таких методов находится утверждение того, что основным фактором являются не только материальное стимулирование, а и нематериальные мотивы, такие, как самоуважение, признание окружающего коллектива, моральное удовлетворение от работы и гордость за организацию.
С целью повышения производительности и качества труда, создания инициативы, поиска новых технологических решений требуется оптимально сочетать материальные и нематериальные стимулы мотивации сотрудников.
Руководство ООО «Хотей» редко прибегает к такому типу поощрения, как похвала. Необходимо применять похвалу только после выполнения работ. Позитивно работает наглядное поощрение – напечатанное благодарственное письмо, письмо от руководства, фотография лучшего сотрудника недели, месяца.
В целях совершенствования мотивации персонала ООО «Хотей» предлагается использовать пять самостоятельных направлений, которые представлены на рисунке 7:
– совершенствование материального стимулирования персонала;
– улучшение качества рабочей силы;
– совершенствование организации труда персонала;
– вовлечение персонала в процесс управления;
– совершенствование нематериального стимулирования персонала.

Рисунок 7 - Мероприятия по совершенствованию мотивации персонала ООО «Хотей»
Совершенствование материального стимулирования персонала отражает роль мотивационного механизма оплаты труда в системе повышения производительности труда. 
Потребности людей постоянно изменяются, поэтому нельзя рассчитывать на то, что мотивация, которая сработала раз, будет эффективно действовать и в будущем. Ведь развитие личности расширяет возможности и потребности в самовыражении. Следовательно, процесс мотивации путем удовлетворения потребностей бесконечный.
Совершенствование организации труда подразумевает постановку целей, расширение трудовых функций, обогащение труда, применение гибких графиков, улучшение условий труда.
Правильная постановка целей путем формирования ориентации на их достижение служит мотивирующим средством для сотрудника.
Расширение трудовых обязанностей подразумевает внесение разнообразия в работу сотрудников, то есть увеличение количества операций, которые выполняются одним человеком. В результате этого рабочий цикл у каждого сотрудника становится дольше, возрастает интенсивность труда. 
Обогащение труда подразумевает предоставление сотруднику такой работы, которая будет давать возможность роста, творчества, ответственности, включение в его обязанности функций планирования и контроля за качеством оказания услуг.
Улучшение условий труда является острейшей проблемой сегодняшнего дня. Условия труда, выступающие не только потребностью, а и мотивом, что побуждает работать с определенной отдачей, могут быть в то же время фактором и следствием определенной производительности труда.
Необходимо отличать еще одну сторону этой проблемы, которая состоит в низкой трудовой культуре самих сотрудников. Работая продолжительный период в неудовлетворительных условиях, человек не хочет правильно организовывать свое рабочее место. Соблюдение пяти принципов работы является одним из элементов трудовой морали:
– ликвидировать лишние предметы на рабочем месте;
– правильно расположить и хранить необходимые предметы;
– всегда поддерживать чистоту и порядок на рабочих местах;
– постоянная готовность рабочего места к работе;
– освоить дисциплину и следовать перечисленным принципам.
Состояние рабочего места необходимо оценивать ежедневно проверяя по балльной системе на соответствие его вышеуказанным правилам.
Также важной функцией управления персонала является разработка принципов внедрения и развития корпоративной культуры в ООО «Хотей». Конечно, корпоративная культура внедряется через персонал организации, взаимоотношения между сотрудниками. Большая роль в создании корпоративной культуры отводится проводимой социальной политике ООО «Хотей». Организация уделяет огромное внимание социальным вопросам. Созданию корпоративной культуры способствует имеющаяся в организации система профессионального обучения, а также условия коллективного договора между руководством и коллективом. 
В работе организации по вопросу корпоративной культуры предлагается разработать кодекс профессионального поведения и служебной этики работников организации. В таком кодексе необходимо определить нормы и правила, а также целевые установки организации. И именно кодекс должен быть первым документом, с которого начинает знакомство с организацией новый принятый сотрудник. Документ должен содержать основные принципы и основы деятельности организации: отношение к клиентам, к коллегам, нравственные принципы, цели и задачи предприятия.
ООО «Хотей» необходимо повысить степень самостоятельности и ответственности специалистов в качестве существенного фактора системы мотивации персонала.
Оранизации надо сформировать условия, что позволят каждому работнику реализовать творческие способности, получить возможность повысить уровень профессиональных знаний, понять систему оценки результатов его труда и должностной рост.
На основе предложенных рекомендаций в ООО «Хотей» необходимо внедрить в работу организации следующие изменения.
Разработаны специальные программы профориентации и адаптации персонала, включающие в себя следующие вопросы:
1) Овладение новой профессией – то есть приспособление к содержанию труда, его условиям и организации;
2) Адаптация к ближайшему социальному окружению в трудовом коллективе, к традициям и нормам коллектива, к стилю руководства, к особенностям отношений, сложившихся в коллективе. То есть введение сотрудника в коллектив как равноправного и принимаемого всеми членами;
3) Адаптация к трудовой деятельности на уровне организма сотрудника как целого, результатом чего становятся минимальные изменения его состояния (наименьшее утомление, адаптация к физическим нагрузкам).
Устраиваясь на работу в организацию, новый сотрудник непременно проходит курс стажировки под наблюдением старшего специалиста. Также периодично проводят основные тренинги для новых сотрудников и для более опытных в целях повышения профессионального уровня.
Большое внимание уделяется вопросам переподготовки и обучению персонала, которые носят целенаправленный характер и ориентированы на конкретное рабочее место и сотрудника. Необходимость в переподготовке вызывают процессы высвобождения специалистов и их продвижения, внутриорганизационной текучести специалистов (в поисках лучшей работы и условий труда и т.п.).
В ООО «Хотей» предлагается разработать новую систему материального стимулирования, направленную на повышение уровня доходов организации и его сотрудников. 
Нематериальное стимулирование также необходимо развивать в целях принятия положительного успеха у всех работников организации. Необходимо проводить поощрение различными дипломами, благодарностями, призами; проводить профессиональные конкурсы; отправлять на стажировки за счет организации и предоставлять другие возможности поднять свой профессиональный уровень. Так как большинство специалистов стремятся к самосовершенствованию в своей сфере деятельности, то это будет им очень интересно.
На основе предложенных рекомендаций ООО «Хотей» будет экспериментировать с организацией труда для того, чтобы труд стал предоставлять большее внутреннее удовлетворение и возможностей для удовлетворения потребностей сотрудников – заинтересованности и развития личности. Возросшая в результате таких изменений удовлетворенность работой приведет к повышению производительности и снизит убытки от прогулов и высокой текучести персонала.
Путем совершенствования организации и стимулирования труда персонала повысится эффективность труда сотрудников организации на 10-15 процентов в первое время, что повысит качество организационной деятельности и увеличит объем исполняемой работы без увеличения количества кадров.
ООО «Хотей» стал активно развивать культуру производства. Чтобы деятельность организации была успешной, были обеспечены благоприятные условия работы: правильно организованны рабочие места. Сотрудники прямо заинтересованные постоянно поддерживать свое место в хорошем состоянии, так как это увеличит тарифную часть их заработка. Использование такой системы позволит повысить уровень культуры производства и приведет к росту производительности труда.
Руководство ООО «Хотей» одобрило предложение по разработке кодекса профессионального поведения и служебной этики и приступило к его разработке. Цель кодекса - обеспечить высокий уровень корпоративного управления, профессиональной этики, необходимых для осуществления стратегических целей и задач, определенных уставом и иными внутренними документами ООО «Хотей».
В организации огромное внимание уделяется управлению трудовыми ресурсами для минимизации организационных рисков. Для этого в системе управления персоналом разрабатывается комплекс мер и методов, которые позволяют свести к минимуму риски. К ним относят – опросные листы, структурные диаграммы и прямые инспекции.
В организации чаще стали проводить корпоративные развлекательные мероприятия в виде праздничных вечеринок или выездов на природу. Это позволяет избежать скуки, отвлечься от рабочих мыслей, и провести время с коллегами в нерабочей обстановке. Успешность, активность, лояльность и заинтересованность в работе сотрудником, во многом зависит от руководства.
В ООО «Хотей» должны проводиться целенаправленные и четко сформулированные мероприятия в отношении персонала, с целью его непрерывного и качественного развития.
Мотивирование каждого сотрудника, способность оценить степень достижения результатов, справедливое вознаграждение и поощрение персонала позволит сохранить имеющуюся корпоративную культуру, быстрее и качественнее достигать организационных целей.
Проводить обучение персонала необходимо не по мере необходимости, а придать данному процессу регулярный характер для соответствия сотрудников современным требованиям. В целях обеспечения эффективности обучения следует проводить его, распределив работников по группам в соответствии с целями обучения, профессионально-техническими и управленческими требованиями.
Продолжать развивать систему оценки персонала для того, чтобы сделать ее объективнее и информативнее, использовать все признанные в мировой практике управления методы проведения оценки, при этом, адаптировав их к потребностям и особенностям организации. Для создания действенной системы мотивации персонала надо быть в курсе материальных и нематериальных потребностей сотрудников, что является слабым местом системы управления развитием персонала ООО «Хотей». 
Экономические стимулы связаны с дополнительными выгодами, которые сотрудники получат в результате исполнения предъявляемых им требований. Эти выгоды могут быть прямые (в виде денежного дохода) или косвенные, облегчающие получение прямых (то есть свободное время, что позволит заработать в других местах).  
В организации выплачивают премии по категориям сотрудников и часто размеры премий воспринимаются ими как несправедливые. Это не стимулирует работников к добросовестному труду в полной мере.
Неэкономическими способами стимулирования являются организационное и морально-психологическое стимулирование. Возможность их широкого использования обусловлена тем, что у сотрудников есть интересы, связанные не только с получением материального вознаграждения, в частности:
· достижение высоких результатов;
· получение уважения в результате хорошо выполненной работы;
· реализация личных и профессиональных целей;
· получение содержательной работы;
· получение гарантий работы и заработка;
· обретение признания и одобрения со стороны руководства и коллег;
· не быть подвергнутым наказанию (страх является грубым стимулом, заставляющим людей работать, ведь он уничтожает инициативу).
Организационные методы мотивации включают следующие:
1. Привлечь к участию в делах предприятия. Сотрудники получают право голоса при решении проблем социального характера, делегируются полномочия.
2. Возможность получить новые знания и навыки, что дает сотрудникам дополнительную уверенность в будущем дне.
3. Обогащение труда, что заключается в предоставлении сотрудникам более содержательной, интересной, общественно значимой работы, отвечающей их личным интересам, дающей возможность выявить свои творческие способности, контролировать ресурсы и условия собственного труда. Это все влияет на отношение человека к труду, открывает новые возможности и, следовательно, обеспечивает равновесие интересов его и организации.
4. Ясное и основательное объяснение подчиненным поставленных задач, их важности.
5. Информирование исполнителей о достигнутых ими результатах (повысит производительность на 13-15%).
6. Доверие, состоящая в возможности свободы планирования на рабочем месте, гибкого графика работы, самостоятельного выбора решений, включения в коллектив по разрешению конфликта, свободного доступа к информации, которая не имеет отношения к работе.
Морально-психологические методы мотивации включают следующие элементы:
1) Формирование условий, при которых сотрудники чувствуют профессиональную гордость за то, что могут лучше других сделать порученную работу, личную ответственность за результаты, испытывают ценность и важность для компании. 
2) Обеспечение возможности каждому сотруднику открыть свои способности, показать себя в труде, его результатах и добиться успеха.
3) Признание, что может быть личным и публичным.
Личное признание состоит в упоминании особо отличившихся сотрудников в докладах руководству организации, персональном поздравлении с праздниками и семейными датами, поручении им подписывать документы, в разработке которых они принимали участие. Это дает возможность работникам почувствовать свою значимость. Публичное признание направлено на стимулирование работы не только данной личности, но и коллектива в целом.
4) Высокие или серьезные цели, воодушевляющие сотрудников на эффективный и самоотверженный труд.
5) Атмосфера, состоящая во взаимном уважении, доверии, поощрении разумного риска и терпимости к ошибкам; признании, внимательном отношении со стороны руководства и коллег.
6) Предоставление всем равноправных возможностей, не зависимо от должности и вклада.
7) Свобода планирования своей работы, самостоятельный выбор решений, доступ к информации, не имеющей отношения к задаче.
8) Стимулирование влиянием, что состоит во включении в совет директоров, жюри, аттестационную комиссию, группу по разрешению конфликта.
Необходимо регулярно анализировать имеющуюся систему мотивации, выделять ее сильные и слабые стороны, с учетом потребностей персонала, рассматривать пути ее совершенствования.
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Восток	
Мужчины	Женщины	511	787	Мужчины	Женщины	Мужчины	Женщины	

Продажи	1%

18-30 лет	31-40 лет	41-50 лет	51-59 лет	60 лет и более	1214	56	23	8	8	
Продажи	
Высшее	Неоконченное высшее	Среднее профессиональное	Начальное профессиональное	Общее среднее	32	8	24	21	15	

Принято	2014	2015	2016	73	100	757	Уволено	2014	2015	2016	72	79	10	
чел.


Количество работников	2014	2015	2016	497	549	1296	
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