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РЕФЕРАТ 

 

Выпускная квалификационная работа 77 с., иллюстраций 23, таблиц 16, 

источников 29. 

УПРАВЛЕНИЕ ПЕРСОНАЛОМ, ПЕРСОНАЛ, МОРАЛЬНОЕ И 

МАТЕРИАЛЬНОЕ ВОЗНАГРАЖДЕНИЕ, ФАКТОРЫ МОТИВАЦИИ, 

АНАЛИЗ ФИНАНСОВОГО СОСТОЯНИЯ. 

Цель работы – разработать рекомендаций по совершенствованию 

системы стимулирования труда на предприятии. 

Метод исследования – аналитический, опытно – статический методы, 

анализа состава работников. 

Изучены теоретические основы управление персоналом на предприятии; 

проведен анализ экономической деятельности в ООО ТД «Форэст»; также 

проанализирована система управления персоналом и разработаны 

рекомендации по совершенствованию системы управления персоналом в ООО 

ТД «Форэст». 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

В передовых критериях перехода к рыночным взаимоотношениям, 

становления глобализации экономики и интеграции РФ в мирохозяйственные 

взаимосвязи более необходимыми причинами государственной 

конкурентоспособности считаются никак не естественные и денежные ресурсы, 

а ресурсы человечные, то имеется люди, их профессиональные и личные 

свойства, их трудовая нравственность и рвение к достижению установленных 

целей, их познания и искусства, их креативные и новаторские возможности.  

Персонал считается одним из важных ресурсов организации, нужных для 

заслуги всех ее целей и задач. Работники - основное богатство организации, 

которое нужно беречь, совершенствовать и применять для фуррора в 

конкурентноспособной борьбе. Управление персоналом организации либо 

маркетинг персонала - целенаправленная активность управляющего состава 

организации, профессионалов подразделений системы управления персоналом, 

подключая исследование концепции и стратегий кадровой политические 

деятели, основ и способов управления персоналом.  

Человечные ресурсы - основное для экономики. Потому управление ими 

считается смешанный долею подготовки клерков хоть какого профиля. 

Следственно, курс сообразно системе управления персоналом - незаменимая 

сочиняющая учебного курса сообразно предпринимательству. Система 

управления персоналом сейчас испытывает катигоричные конфигурации как в 

нашей стране, этак и в государствах с образованный рыночной экономикой.  

Цель выпускной квалификационной работы разработать рекомендаций по 

совершенствованию системы управления персоналом в ООО ТД «Форэст». 

Для достижения данной цели необходимо решить следующие задачи: 

– рассмотреть сущность системы управления персоналом; 

– рассмотреть способы оценки эффективности системы управления 

персоналом; 

– дать общую характеристику ООО ТД «Форэст»; 
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– провести бизнес–анализ деятельности ООО ТД «Форэст»; 

– провести анализ структуры и численности персонала, системы 

управления персоналом; 

– разработать рекомендации по совершенствованию системы управления 

персоналом; 

– провести оценку эффективности мероприятий. 

Объект исследования: ООО ТД «Форэст»; 

Предмет исследования: система управления персоналом ООО «Форэст». 

Информационной базой послужили: нормативно–правовые акты; труды 

отечественных авторов И. П. Беликова, Б. М. Генкина, В. Я. Горфинкеля, 

А. П. Егоршина, Н. В. Зайцевой, Т. В. Зайцевой, А. Т. Зуб; труды зарубежных 

авторов Р. С. Каплана и Д. П. Нортона; устав, штатное расписание, 

бухгалтерская (финансовая) отчѐтность ООО ТД «Форэст». 
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1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ В 

ОРГАНИЗАЦИИ 

 

1.1 Сущность и значение процесса управления персоналом современной 

организации 

 

Осуществление деятельности организации невозможно без постоянного 

участия живого труда. Поэтому важная роль в управлении ресурсами 

принадлежит управлению его операционным персоналом. Результативность 

этого управления существенно влияет на объем производства и реализации 

продукции, уровень затрат на оплату труда (а соответственно и уровень 

себестоимости отдельных видов продукции), размер налоговых платежей 

(значительная часть которых непосредственно связана с использованием 

живого труда) и ряд других показателей, определяющих конечные результаты 

формирования прибыли. Особенно возрастает роль управления персоналом в 

организациях с большим объемом затрат живого труда. 

Понятие персонала организации характеризуется численностью и 

составом работников, занятых осуществлением его операционной 

деятельности. В целях эффективного управления этим персоналом на 

организациях применяется классификация работников занятых деятельностью, 

по следующим основным признакам: 

1. По категориям. В составе персонала организации выделяют обычно 

четыре категории работников, связанных с осуществлением деятельности 

предприятия: 

- персонал управления; 

- рабочие основного производства; 

- рабочие материально-технического оснащения. 

2. По должностям и профессиям (специальностям). В соответствии с 

этим признаком в составе персонала управления выделяются должности 
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руководителей разного уровня (менеджеров) специалистов; в составе рабочих 

основного производства - профессии охранников. 

3. По уровню квалификации. Работники всех основных должностей и 

профессий (специальностей) в зависимости от уровня знаний, умения и 

трудовых навыков подразделяется на ряд квалификационных категорий 

(разрядов). 

4. По полу и возрасту. В соответствии с действующим порядком учета на 

предприятиях выделяются мужчины в возрасте до 30 лет; от 30 до 63 лет; 

свыше 63 лет; а женщины соответственно до 30 лет; от 30 до 58 лет; свыше 58 

лет. В целях эффективного управления персоналом на крупных предприятиях 

может быть принята и более детальная группировка работников по возрасту. 

5. По стажу работы в отрасли или на предприятии. 

Действующей обычно практикой учета предусматривается группировка 

работников предприятий со стажем до 1 года; 1-3 года; 3-10 лет; свыше 10 лет. 

В конкретных целях управления эта группировка также может быть 

детализирована. 

6. По отношению к собственности. В зависимости от этого признака на 

предприятии выделяют работников 

- собственников его имущества и наемных работников. 

7. По характеру трудовых отношений. По этому признаку, работники 

подразделяются на постоянных и временных [13]. 

С учетом изложенных принципов классификации строится процесс 

управления персоналом предприятия. Главная цель управления персоналом 

состоит в формировании численности и состава работников, отвечающих 

специфике и объему операционной деятельности предприятия и способных 

обеспечивать основные задачи ее развития в предстоящем периоде. 

Система целей для управления персоналом может рассматриваться 

двояко. С одной стороны она должна отвечать на вопрос: каковы конкретные 

потребности работников, удовлетворения которых они вправе требовать у 

администрации. С другой стороны, эта же система целей должна и отвечать на 
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такой вопрос: какие цели по использованию персонала ставит перед собой 

администрация и какие условия    она стремится для этого создать. 

Очевидно, эффективность управления персоналом зависит от того, в 

какой степени указанные две группы целей будут непротиворечивы. 

Система целей является основной для определения состава функций 

управления. До недавнего времени в отечественной литературе отсутствовало 

изложение целостной концепции и методологии функционального разделения 

труда в области управления персоналом. 

Характерный подход к формированию общей концепции и 

структуризации функционального разделения труда в области управления 

персоналом можно проследить по работам И. Хентце - одного из ведущих 

германских авторов, разрабатывающих эту проблему. Он выделяет цели в 

соответствии с их задачами. 

1. Определение потребности в персонале: планирование качественной 

потребности в персонале; выбор методов расчета количественной потребности 

в персонале; планирование количественной потребности в персонале; 

2. Обеспечение персоналом: получение и анализ маркетинговой (в 

области персонала) информации; разработка и использование инструментария 

обеспечения потребности в персонале; отбор персонала, его деловая оценка; 

3. Развитие персонала: планирование и реализация карьеры и служебных 

перемещений; организация и проведения обучения; 

4. Использование персонала: определения содержания и результатов 

труда на рабочих местах; производственная социализация; введение персонала, 

его адаптация в трудовой деятельности; упорядочение рабочих мест; 

обеспечение безопасности труда; высвобождение персонала; 

5. Мотивация результатов труда и поведения персонала: управление 

содержанием и процессом мотивации трудового поведения; управление 

конфликтами; использование монетарных побудительных систем и т.д.; 

6. Правовое и информационное обеспечение процесса управления 

персоналом: правовое регулирование трудовых взаимоотношений; учет и 
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статистика персонала и т.д. [30]. 

Исходя, из вышеперечисленных задач можно сделать вывод, что общей и 

главной задачей службы управления персоналом является обеспечение 

соответствия качественных и количественных характеристик персонала целям 

организации. 

Процесс управления персоналом предприятия базируется на принципах: 

- принципы, характеризующие требования к формированию системы 

управления персоналом; 

- принципы, определяющие направления развития системы управления 

персоналом. 

Принципы, характеризующие требования к формированию системы 

управления персоналом: 

1. Обусловленность функции управления персоналом целям производства 

- функции управления персоналом формируются и изменяются непроизвольно, 

а в соответствии с потребностями и целями производства; 

2. Первичность функции управления персоналом - организационная 

структура, требования к работникам и их численность зависят от содержания, 

количества и трудоемкости функции управления персоналом; 

3. Оптимальность соотношения интро-инфраструктуры - определяет 

пропорции между функциями направленными на организацию системы 

управления персоналом (интрафункции) и функциями управления персоналом 

(инфрафункции); 

4. Экономичность - предполагает наиболее эффективную и экономичную 

организацию системы управления персоналом; 

5. Потенциальные имитации - временное выбытие отдельных работников 

не должно прерывать процесс осуществления каких-либо функции управления. 

Для этого каждый работник системы управления персоналом должен уметь 

имитировать функции выше - нижестоящего сотрудника; 

6. Перспективность - следует учитывать перспективы развития 

организации; 
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7. Оперативность - своевременное принятие решения; 

8. Простота - чем проще система управления персоналом, чем лучше она 

работает, но это исключает упрощения в ущерб производству; 

9. Научность - разработка мероприятий по формированию системы 

управления персоналом должна основываться на достижениях науки в области 

управления и с учетом изменения законов развития общественного 

производства в рыночных условиях; 

10. Иерархичность - в любых вертикальных разрезах системы управления 

персоналом должно обеспечиваться иерархическое взаимодействие между 

звеньями управления (структурными подразделениями), принципиальной 

характеристикой которого является несимметричное передача информации 

«вниз» (детализация) и «вверх» (агрегирование) по системе управления; 

11. Автономность - в любых горизонтальных и вертикальных разрезах 

системы управления персоналом должна обеспечиваться рациональная 

автономность структурных подразделений или отдельных руководителей; 

12. Согласованность - взаимодействие между иерархическими звеньями 

по вертикали, а также между относительно автономными звеньями системы 

управления персоналом по горизонтали должны быть согласованы с основными 

целями организации и синхронизированы во времени. 

Принципы, определяющие направления развития системы управления 

персоналом: 

1. Концентрация - концентрация усилий работников отдельного 

подразделения или всей системы на решение основных задач или как 

концентрация однородных функций в одном подразделении системы 

управления персоналом, что устраняет дублирование; 

2. Специализация - разделение труда. Формируются отдельные 

подразделения, специализирующиеся на выполнении групп однородных 

функций; 

3. Параллельность - одновременное выполнение отдельных 

управленческих решений, повышает оперативность управления персоналом; 
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4. Адаптивность (гибкость) - приспособляемость системы управления 

персоналом к изменяющимся целям объекта управления и условиям его 

работы; 

5. Преемственность - общая методическая основа проведения работ по 

совершенствованию системы управления персоналом на разных ее уровнях и 

разными специалистами, стандартное их оформление; 

6. Непрерывность - отсутствие перерывов в работе работников системы 

управления персоналом; 

7. Ритмичность - выполнение одинакового объема работ в равные 

промежутки времени и регулярность повторения функций управления 

персоналом; 

8. Прямо точность - упорядоченность и целенаправленность информации 

по выработке определенного решения [21, с.96]. 

Все принципы построения системы управления персоналом реализуются 

взаимодействием. 

 

1.2 Основные элементы и этапы процесса управления персоналом 

 

Составляющими элементами процесса управления являются назначенная 

(подобранная самостоятельно) группа специалистов, целью деятельности 

которой является повышение производственной, творческой отдачи и 

активности персонала, разработка и реализация программы развития кадров 

организации. 

В организации разрабатывается стратегия управления человеческими 

ресурсами: определяются перспективные ориентиры использования персонала, 

его обновление и совершенствование, развитие мотивации. 

В системе управления персоналом выделяют четыре группы факторов: 

- технико-технологические: 

- изменение структуры и форм занятости, дифференциация персонала и 

формирование «внутреннего рынка труда»; 
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- непрерывное повышение квалификации и переподготовка персонала; 

2. Личностные: 

- пересмотр принципов занятости, гибкие, индивидуальные формы 

работы; 

- ориентация системы стимулирования на предпринимательство, участие 

в управленческих решениях; 

3. Экономические и социально - политические 

- аккумулирование передового опыта управления кадрами; 

- создание новых форм конструктивного сотрудничества работников, 

профсоюзов и администрации компаний; 

4. Развитие теории управления: 

- повышение аналитической обоснованности решений по использованию 

трудовых ресурсов; 

- понимание роли личности в обеспечении эффективной работы 

организации. 

Значительно повысилось значение функции отдела кадров - отбор 

персонала (особенно руководящего). В связи с этим новый смысл и содержание 

приобретает такие критерии оценки персонала, как образование, 

профессионализм, личная культура и этика работников. Люди рассматриваются 

как самый ценный ресурс предприятия. Кадровая политика в области отбора 

кадров состоит в определении принципов приѐма на работу, методологии 

закрепления, профессионального развития персонала. 

Значимость правильного решения данной проблемы связана с высокой 

стоимостью кадров. Поэтому, решая проблему набора, в первую очередь 

необходимо определить, нужен ли данный человек или нет (плохо, если он 

через какое-то время заявит о своѐм уходе). 

При отборе кадров определѐнную помощь оказывают различные 

источники информации, а именно: 

− заявление о приѐме (сообщает первое общее впечатление о кандидате); 

− фотография (даѐт представление о внешности); 
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− биография (наглядно показывает процесс становления, позволяет 

узнать «детали» личности); 

− личная анкета (содержит, собирает и систематизирует самую важную 

информацию о поступающем работнике, позволяет не забывать информацию); 

− трудовая книжка (подтверждает места работы, освещает прежние 

сферы деятельности, иногда ограничена из-за терминологии); 

− рекомендации (освещают все аспекты профпригодности, как правило, 

делаются только дополнительные выписки); 

− разговор с поступающим (даѐт возможность заполнить пробелы 

информации с помощью других источников, даѐт личное представление о 

поступающем); 

− пробная работа (способность выполнять определѐнную работу, 

обладание навыками); 

− медосмотр на профессиональную пригодность (частично содержит 

характеристики профессиональной пригодности); 

− психологические тесты (интеллект, эрудиция, профессиональные 

качества, черты характера, допускаемая пригодность). 

Зачастую случается, что необходимо выбирать из двух-трѐх кандидатов 

на замещение должности. Здесь вступает (рекомендуется) система критериев 

оценки: 

− количество труда (объѐм, выполненный за определѐнный промежуток 

времени); 

− качество труда (доля брака в работе, качество продукции); 

− отношение к работе (инициативность работника, его возможность 

выдерживать большие нагрузки на работе, возможность приспособления к 

работе (к новым ситуациям)); 

− тщательность в работе (отношение к средствам производства, их 

использование, оптимальность использования сырья и материалов); 

− готовность к сотрудничеству внутри организация (отношения в 

коллективе). 
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Для всех организаций - больших и малых, коммерческих и 

некоммерческих, промышленных и действующих в сфере услуг управление 

людьми имеет важное значение. Без людей нет организации. Без нужных людей 

ни одна организация не сможет достичь своих целей и выжить. Несомненно, 

что управление трудовыми ресурсами является одним из важнейших аспектов 

теории и практики управления. 

Управление трудовыми ресурсами включает в себя следующие этапы: 

1. Планирование ресурсов: разработка плана удовлетворения будущих 

потребностей в людских ресурсах. 

2. Набор персонала: создание резерва потенциальных кандидатов по всем 

должностям. 

3. Отбор оценка кандидатов на рабочие места и отбор лучших из резерва, 

созданного в ходе набора. 

4. Определение заработной платы и льгот: Разработка структуры 

заработной платы и льгот в целях привлечения, найма и сохранения служащих. 

5. Профориентация и адаптация: введение нанятых работников в 

организацию и ее подразделения, развитие у работников понимания того, что 

ожидает от него организация и какой труд в ней получает заслуженную оценку. 

6. Обучение: разработка программ для обучения трудовым навыкам, 

требующимся для эффективного выполнения работы. 

7. Оценка трудовой деятельности: разработка методик оценки трудовой 

деятельности и доведения ее до работника. 

8. Повышение, понижение, перевод, увольнение: разработка методов 

перемещения работников на должности с большей или меньшей 

ответственностью, развития их профессионального опыта путем перемещения 

на другие должности или участки работы, а также процедур прекращения 

договора найма. 

9. Подготовка руководящих кадров, управление продвижением по 

службе: разработка программ, направленных на развитие способностей и 

повышение эффективности труда руководящих кадров [26, с. 129-133]. 
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Рассмотрим теперь эти этапы более подробно. 

Планирование потребности в трудовых ресурсах. При определении целей 

своей организации руководство должно также определить необходимые для их 

достижения ресурсы. Необходимость в деньгах, оборудовании и материалах 

является вполне очевидной. Редко кто из руководителей упустит эти моменты 

при планировании. Потребность в людях - тоже кажется вполне очевидной. К 

сожалению, зачастую планирование людских ресурсов ведется ненадлежащим 

образом или же ему не уделяется того внимания, которого оно заслуживает. 

Планирование людских ресурсов по существу представляет собой применение 

процедур планирования для комплектации штатов и персонала. Процесс 

планирования включает в себя три этапа: 

− оценка наличных ресурсов; 

− оценка будущих потребностей; 

− разработка программы удовлетворения будущих потребностей. 

Набор. Набор заключается в создании необходимого резерва кандидатов 

на все должности и специальности, из которого организация отбирает наиболее 

подходящих для нее работников. Эта работа должна проводиться буквально по 

всем специальностям - конторским, производственным, техническим, 

административным. Необходимый объем работы по набору в значительной 

мере определяется разницей между наличной рабочей силой и будущей 

потребностью в ней. При этом учитываются такие факторы, как выход на 

пенсию, текучесть, увольнения в связи с истечением срока договора найма, 

расширение сферы деятельности организации. Набор обычно ведут из внешних 

и внутренних источников. 

Отбор кадров. На этом этапе при управлении планированием кадров 

руководство отбирает наиболее подходящих кандидатов из резерва, созданного 

в ходе набора. В большинстве случаев выбирать следует человека, имеющего 

наилучшую квалификацию для выполнения фактической работы на занимаемой 

должности, а не кандидата, который представляется наиболее подходящим для 

продвижения по службе. Объективное решение о выборе, в зависимости от 
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обстоятельств, может основываться на образовании кандидата, уровне его 

профессиональных навыков, опыте предшествующей работы, личных 

качествах. 

Определение заработной платы и льгот. Вид и количество 

вознаграждений, предлагаемых организацией, имеют важное значение для 

оценки качества трудовой жизни. Различные исследования показывают, что 

вознаграждения влияют на решения людей о поступлении на работу, на 

прогулы, на решения о том, сколько они должны производить, когда и стоит ли 

вообще уйти из организации. При хорошей работе, которая дает чувство 

удовлетворения, количество прогулов имеет тенденцию к снижению. Когда же 

работа неприятна, число прогулов значительно возрастает. 

Профессиональная ориентация и социальная адаптация в коллективе. 

Первым шагом к тому, чтобы сделать труд работника как можно более 

производительным, является профессиональная ориентация и социальная 

адаптация в коллективе. Если руководство заинтересовано в успехе работника 

на новом месте, оно должно всегда помнить, что организация - это 

общественная система, а каждый работник - это личность. 

Во многих учебниках по менеджменту «социальная адаптация» 

определяется «как процесс познания нитей власти, процесс постижения 

доктрин, принятых в организации, процесс обучения, осознания того, что 

является важным в этой организации или ее подразделениях». 

Организации используют целый ряд способов, как официальных, так и 

неофициальных, для того, чтобы ввести человека в свое общество. Формально, 

во время найма на работу организация дает человеку информацию о себе с тем, 

чтобы ожидания кандидата были бы реалистичны. За этим обычно идет 

обучение специальным трудовым навыкам и собеседование на тему, что 

считается эффективной работой. 

Подготовка кадров. Подготовка представляет собой обучение работников 

навыкам, позволяющим поднять производительность их труда. Конечная цель 

обучения   заключается   в   обеспечении   своей   организации достаточным 
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количеством людей с навыками и способностями, необходимыми для 

достижения целей организации. 

Обучение полезно и требуется в трех основных случаях. Во-первых, 

когда человек поступает в организацию. Во-вторых, когда служащего 

назначают на новую должность или когда ему поручают новую работу. В-

третьих, когда проверка установит, что у человека не хватает определенных 

навыков для эффективного выполнения своей работы. 

Оценка результатов деятельности. Следующим шагом после того, как 

работник адаптировался в коллективе и получил необходимую подготовку для 

эффективного выполнения своей работы, будет определение степени 

эффективности его труда. В этом заключается цель оценки результатов 

деятельности, которую можно представить себе как продолжение функции 

контроля. 

Подготовка руководящих кадров. Подготовка сводится к развитию 

навыков и умений, необходимых служащим для эффективного выполнения 

своих должностных обязанностей или производственных заданий в будущем. 

На практике систематические программы подготовки наиболее часто 

используют для того, чтобы готовить руководителей к продвижению по 

службе. Для успешной подготовки руководящих кадров, как и для обучения 

вообще, нужен тщательный анализ и планирование. 

Подготовка управленческих кадров может проводиться путем 

организации лекций, дискуссий в составе небольших групп, разбора 

конкретных деловых ситуаций, чтения литературы, деловых игр и ролевого 

тренинга. Вариантами этих методов являются организуемые ежегодно курсы и 

семинары по проблемам управления. Другим широко применяемым методом 

является ротация по службе (широко применяется в японском менеджменте). 

Перемещая руководителя низового звена из отдела в отдел на срок от трех 

месяцев до одного года, организация знакомит нового руководителя со 

многими сторонами деятельности. 
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Управление продвижением по службе. В развитие программ по 

подготовке руководящих кадров в начале 70-х годов многие компании и 

консультационные фирмы разработали программы по управлению карьерой, то 

есть продвижением по службе. Программы управления продвижением по 

службе помогают организациям использовать способности своих работников в 

полной мере, а самим работникам дают возможность наиболее полно 

применить свои способности. 

Повышение качества трудовой жизни. Одна из последних важных 

разработок в области управления человеческими ресурсами на предприятии 

связана с созданием программ и методов повышения качества трудовой жизни. 

 

1.3 Анализ зарубежного и отечественного опыта по управлению 

персоналом 

 

Японский опыт управления (не подвергнутый предварительной 

адаптации на Западе) мог бы быть воспринят в России, как евроазиатской 

стране, с большей эффективностью, по той причине, что он более близок к 

российскому хозяйственному менталитету, чем западному. С нашей точки 

зрения, нам следовало бы сейчас обратить более пристальное внимание на 

методы управления, применяемые на современных японских предприятиях, 

чтобы наиболее рациональные из них заимствовать напрямую из Японии, а не 

потом, по прошествии времени, внедрять их на основе опыта деятельности 

западных компаний. 

Естественно, для наиболее эффективного управления российскими 

предприятиями представляется целесообразным использовать лучшие 

достижения как западного, так и японского менеджмента на основе их 

оптимального сочетания. Это связано с тем, что 

1. Россия находится на стыке цивилизаций, поэтому она может 

воспринять наиболее рациональные черты и западной и восточной культур 

управления; 
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2. В общественном сознании населения Японии и России в настоящее 

время осуществляется переход от коллективных ценностей к индивидуальным; 

3. Японский стиль управления активно изучается, адаптируется и 

заимствуется, находя применение в деятельности многих компаний за 

пределами Японии, особенно в промышленно развитых странах, таких как 

США и страны Западной Европы [28, с.23]. 

В большинстве работ, посвященных анализу причин так называемого 

японского «экономического чуда», исследователи называют следующие: 

значительная роль государства в послевоенном развитии Японии; эффективное 

использование американской экономической помощи; высококачественная 

рабочая сила; приобретение и эффективное использование зарубежных 

технологий. Однако наиболее распространенной точкой зрения на истоки 

японского экономического феномена считается высокоэффективное японское 

управление. В японских компаниях исходят из того, что именно условия, а не 

управляющие должны заставлять работника эффективно трудиться. Поэтому 

японские руководители создают на своих предприятиях такие условия, при 

которых у сотрудников появляются мотивации к результативной работе. 

Несмотря на это, очень мало работ, посвящено изучению возможности 

заимствования наиболее рациональных элементов японского стиля управления 

за границами страны, в том числе российской экономикой. Это можно 

объяснить следующими причинами, которые приводят многие исследователи 

японского менеджмента: 

1.Происхождение японской системы управления связано исключительно 

с культурно-историческими особенностями развития Японии, и поэтому 

невозможен перенос японских методов управления в культуры других стран; 

2.Составляющие японской системы управления взаимосвязаны и, 

следовательно, использование отдельных ее элементов нерационально; 

3. В настоящее время японская модель управления уже неэффективна и в 

скором будущем, в связи с меняющимися экономическими и психологическими 

условиями, она сменится на западную [31, с.80-82]. 
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Все вышеперечисленные аргументы представляются спорными, поэтому 

проанализируем каждый из этих аргументов. 

1. Культурно-исторические особенности происхождения японского стиля 

управления. 

Долгие годы Япония была в полной изоляции от остального мира и 

развивала особое общество и культуру, которым не было равных по уровню 

коллективного взаимодействия. Анализируя японскую хозяйственную 

философию, нельзя не увидеть параллелей между этическими взглядами 

японцев (например, идеями конфуцианства) и современными чертами японской 

трудовой этики. Так, Конфуций выступал за бережное сохранение старины и ее 

традиций. Зло, по его мнению, состояло в уклонении от прежних законов. И, 

как показывает практика, японцы глубоко уважают свои традиции. Конфуций 

также утверждал: «Ошибки, которые не исправляются, вот настоящие ошибки». 

На японских предприятиях молодым специалистам позволяется 

экспериментировать и делать ошибки, так как считается, что только в этом 

случае можно накопить бесценный опыт для последующей работы в компании. 

И, как показывает практика, японцы делают все возможное, чтобы не допустить 

повторения своих ошибок в будущем. Причем они любят учиться как на своем, 

так и на чужом опыте. 

Однако японский профессор К. Сибагаки подчеркивает, что объяснять 

эффективность японских методов управления персоналом лишь культурными 

особенностями развития Японии явно недостаточно. Не отрицая важности этих 

особенностей, он указывает и на чисто экономическую логичность 

управленческих методов, что придает им универсальный характер [28, с.24]. 

Из-за дефицита квалифицированных кадров многие рабочие, получив 

образование, хотели перейти в другие компании, где заработная плата была 

выше. Для того чтобы удержать квалифицированных рабочих, обученных 

компанией, были приняты система пожизненного найма и система оплаты 

труда в соответствии со стажем работы. Также в пользу введения системы 

пожизненного найма говорил тот факт, что нельзя ожидать накопления 
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уникальных производственных разработок «ноу-хау», если имеет место 

текучесть рабочей силы. Эти бесценные разработки будут постоянно уплывать 

из компании. Поэтому руководители японских фирм стремились обеспечить 

стабильность рабочей силы для накопления опыта в компании. 

Следует также отметить, что традиционная японская система управления, 

включающая в себя такие методы управления, как пожизненный наем, система 

старшинства, групповое принятие решений, сложилась только в 50-е годы и 

применяется в основном лишь на крупных предприятиях. 

Принимая во внимания вышеперечисленные аргументы, мы склоняемся к 

точке зрения, что японский стиль управления скорее является следствием 

прагматичного и рационального подхода к управлению, чем культурно-

исторического прошлого Японии, и, следовательно, японская система 

управления может использоваться и в других странах. 

2. Взаимосвязанность элементов японской системы управления и 

неэффективность использования отдельных ее элементов. 

Часто утверждается, что японская система управления эффективна 

именно благодаря синергическому действию ее составляющих: системы 

пожизненного найма, системы кадровой ротации, системы репутаций, системы 

подготовки на рабочем месте, системы оплаты труда. 

Однако, на наш взгляд, указанные японские системы нам проще 

воспринять, чем, например, американцам, в связи со схожестью культур 

трудовых отношений в России и Японии. 

Проанализируем элементы японской системы управлению по 

отдельности.[28, с.25] 

В России не применяется понятие «пожизненный наем», однако для 

многих российских работников характерна продолжительная работа на одном 

предприятии, иногда даже в течение всей трудовой деятельности. Это связано, 

прежде всего, с низкой миграцией населения, ограниченным числом 

предприятий во многих российских регионах и родственными связями 

работников. Вместе с тем следует отметить, что в Японии пожизненный наем 
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существует не столько по причине ограниченной миграции населения, но, 

главным образом, благодаря реальному обеспечению заинтересованности 

работников максимальное время работать на одном предприятии. По нашему 

мнению, для того чтобы российские предприятия эффективно 

функционировали, их руководителям необходимо создавать условия для 

долгосрочной занятости сотрудников. Кроме того, в условиях долгосрочного 

найма на российских предприятиях целесообразно внедрять систему кадровой 

ротации. Работники российских предприятий вынуждены в течение многих лет 

работать на одном рабочем месте, что снижает их интерес к работе, подавляет 

инициативу и препятствует профессиональному росту. Введение системы 

ротации позволит работникам российских организаций не только избежать 

однообразной работы в течение длительного периода, но и будет 

способствовать их профессиональному росту, а также позволит им получить 

представление о различных аспектах деятельности предприятия и действовать 

именно в интересах всей компании. 

Представляется целесообразным использовать в деятельности российских 

компаний элементы японской системы подготовки на рабочем месте. На 

многих современных российских предприятиях уделяется излишнее внимание 

проверке специальных профессиональных знаний кандидатов на работу, и 

особенно наличию у них значительного опыта работы в других организациях. 

При этом на немногих предприятиях имеются собственные программы 

обучения сотрудников. В японских компаниях, напротив, не требуют от 

образовательных учреждений специальной подготовки и учитывают при 

приеме на работу, главным образом, общий кругозор работников и их 

способность вписаться в коллектив. Предприятия сами обучают своих 

сотрудников необходимым навыкам. На наш взгляд, современным российским 

предприятиям следует шире внедрять собственные системы внутрифирменного 

обучения, чтобы не упускать перспективных потенциальных сотрудников, не 

имеющих узкоспециализированных знаний, а также с целью обеспечения 

профессионального роста работников. 
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По моему мнению, руководству российских предприятий необходимо 

обратить особое внимание на новую японскую систему оплаты труда. Создание 

мотивационной среды на японских предприятиях заключается, прежде всего, во 

внедрении стимулирующих методов оплаты труда. Тогда как на большинстве 

российских предприятий оплата труда сотрудников не носит мотивирующего 

характера. Она включает в себя такие формы оплаты, как оклад, премии, 

неэффективные формы тарифного стимулирования, и не зависит от 

квалификации сотрудника, его фактического трудового вклада и результатов 

деятельности предприятия. Представляется, что российским предприятиям 

целесообразно заимствовать наиболее рациональные методы японской системы 

оплаты труда, оказывающие мотивирующее воздействие на поведение людей в 

организации. К таким методам можно отнести «плавающие» оклады, 

распределение доходов работника на основе экспертной оценки, бестарифную 

оплату труда, подробно рассматриваемую в работе. Экономическая 

рациональность, присущая данным методам, обусловливает желательность их 

использования в российских организациях. 

Обобщая вышесказанное, можно сделать вывод, что та среда, в которой 

функционируют российские предприятия, может воспринять японские методы 

управления. 

3. Неэффективность японской модели управления на современном этапе и 

наличие тенденций к ее смене на западную [28]. 

Данная точка зрения представляется необоснованной, так как сейчас и 

японская, и западная традиционные системы управления в равной степени 

утратили свою актуальность. В настоящее время в первоначальном виде они 

практически не существуют и рассматриваются как пройденный этап. Это 

связано с наличием существенных недостатков в обеих моделях управления. 

Впервые проблему западной «хозяйственной этики» наиболее 

систематизировано изложил М. Вебер в работе «Протестантская этика и дух 

капитализма» (1905 г.). В наше время, когда на Западе стали приходить к 
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пониманию неэффективности этики индивидуального труда, эта проблема 

вновь приобрела актуальность. 

Питере и Уотермен в своей работе «В поисках эффективного 

управления», изданной в 1982 г., одними из первых высказали мнение о 

неэффективности американских управленческих технологии. И попытались 

привлечь внимание американских менеджеров к успехам японских компаний, 

позволившим раскрыть понятие организационной культуры, как мощного 

инструмента управления, который мобилизует энтузиазм и творчество людей 

на достижение целей бизнеса [16]. 

Но и японская система управления имеет ряд недостатков и не во всем 

отвечает современным экономическим и психологическим условиям. Основная 

составляющая системы пожизненный наем становится невыгодной как фирме, 

так и работникам. Система оплаты по старшинству как основа пожизненного 

найма оправдывает себя только при расширении масштабов деятельности 

компании и, соответственно, увеличении руководящих постов, однако является 

тяжелым бременем для предприятия при невозможности дальнейшего 

расширения деятельности. 

Анализ литературы показывает, что западная и японская системы 

управления всегда противопоставлялись. В основе их сравнения лежит такая 

черта, как ориентированность на индивидуализм или коллективизм. 

Индивидуализм считается важнейшей характеристикой западной, в частности 

американской, культуры, и с ним связываются такие особенности управления, 

как краткосрочный наем, оплата по результатам труда, технократическое 

управления, управление «сверху вниз», индивидуальная ответственность. 

Основной же особенностью восточных цивилизаций является коллективизм, с 

которым связаны такие элементы управления, как пожизненный наем, оплата 

по старшинству, активное использование человеческого потенциала, 

управление «снизу вверх», коллективная ответственность. 

Однако последние публикации свидетельствуют о том, что сегодня в 

мировой практике наблюдается тенденция к встречному движению 
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хозяйственных предпринимательских культур Запада и Востока. Запад 

заимствует из восточной культуры управления принципы коллективизма и 

такие ценностные ориентации, как чувство причастности к фирме, своей 

идентичности с компанией, более полное использование человеческого 

потенциала, вовлечение сотрудников в процесс принятия решений. А на 

Востоке предпринимаются попытки задействовать индивидуально-

предпринимательские мотивации. Такая черта, как пожизненный наем, 

сменяется более мягкой его формой - долгосрочным наймом, оплата по 

старшинству переходит в оплату в зависимости от результатов и качества 

работы. 

Такие процессы происходят благодаря взаимопроникновению западной и 

восточной предпринимательских культур, что свидетельствует об 

универсальности методов управления и их глобализации. Вместе с тем в 

последних публикациях говорится лишь о наличии тенденций к сближению, но 

пока нет серьезного анализа самого механизма перехода от традиционных 

моделей управления к более адекватным современности моделям. А именно 

этот процесс, по нашему мнению, представляет наибольший интерес для 

российской практики управления, особенно переход от традиционной японской 

системы управления к современной. 

Как показывает практика, японцы развивают свою систему, не 

отказываясь от традиционно присущих восточному управлению, а стремятся 

адаптировать свой стиль управления к динамично меняющимся социально-

экономическим условиям. На наш взгляд, для российской практики управления 

предприятиями наиболее ценным было бы перенять у японцев умение, не 

отрицая традиционного опыта, постепенно переходить к современным моделям 

управления. 

Рассмотрим основные проблемы совершенствования процесса 

управления персоналом в России. 

В начале XXI века в России вновь обострились проблемы выбора пути и 

методов дальнейшего развития в рамках рыночной трансформации экономики 
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и в перспективе перехода в постиндустриальную (информационную) стадию 

развития. 

Стоит задача от преимущественно административных решений в сфере 

экономики перейти к выстраиванию четкого хозяйственного порядка, 

учитывающего общие закономерности рынка и особенности страны. В этой 

связи формируются следующие требования к продолжению рыночных реформ: 

перенесение центра тяжести реформационных усилий на регламентацию 

хозяйственной деятельности и создание необходимых организационно-

экономических структур, на выработку законов и кодексов поведения 

субъектов рынка, управленческую деятельность. Таким образом, 

актуализируется и проблема оптимизации процесса управления персоналом. 

При поиске путей решения поставленной задачи целесообразно выделить 

два уровня: глобальный и национальный. 

На глобальном уровне происходит постепенный пересмотр мировых 

достижений науки управления с точки зрения последствий применения новых 

технологий и информационной революции. Это касается как концептуальных 

установок, так и организационно-экономических методов и принципов. На 

сегодняшний день в управленческой теории сложилась следующая исходная 

позиция в управлении человеческими ресурсами: 

− работники являются наиболее важным активом предприятия; 

− реализация поставленных целей невозможна без соответствующей 

организационной культуры; 

− стратегия управления человеческими ресурсами неотделима от общей 

стратегии фирмы; 

− максимальное использование человеческих ресурсов основано на 

раскрытии творческого потенциала работника; 

− основная роль в управлении персоналом отводится непосредственно 

руководителям, которые планируют, организуют и контролируют работу 

объекта управления. 
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Сегодня предприниматель теоретически способен воспринять ту мысль, 

что любая проблема предприятия — это проблема управления человеческими 

ресурсами. Тем не менее, на практике получается, что управление персоналом 

на предприятиях осуществляется разными подразделениями, что каждый 

отдельно взятый работник, по существу, является «ничейным». Никто 

персонально не думает об использовании потенциала каждого отдельно взятого 

человеческого ресурса, его стоимости, отдаче и состоянии. А между тем этот 

ресурс в силу своей специфики может быть самым дорогим, как в плане потерь, 

так и в плане приобретений. Сегодня в структуру «стратегии фирмы» как 

комплексного планового документа если и включается проблема управления 

человеческими ресурсами, то где-то последними пунктами. В результате 

положение дел зачастую таково, что интересы рядового работника мало 

отождествляются с интересами фирмы. Качественное проявление себя в труде, 

раскрытие богатого потенциала становится невыгодным, просто никому не 

нужным, а для кого-то и опасным. То есть человеческий ресурс может 

использоваться по принципу «золотого молотка, забивающего гвозди». 

Можно выделить следующие основные проблемы в области управления 

персоналом: 

− новое (рыночное) поле деятельности на прежней теоретической и 

практической основе; 

− управленческая стратегия не отвечает современным целям развития 

предприятий, менеджеры не могут использовать потенциал подчиненных; 

− понимание роли и места управления персоналом в системе 

хозяйствования не соответствует действительному объему и характеру 

поставленных задач. Отсутствие преемственности в работе по управлению 

персоналом (некоторые существующие формы устарели, новые, адекватные 

времени и ситуации еще не найдены); 

− не отработана технология изучения и внедрения в практику научных 

разработок в области управления персоналом; 

− неумение, работодателей точно задавать «спецификации» требуемых 
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параметров работников, отсутствие умения проводить анализ рабочих мест и 

определять квалификационные требования к рабочим местам, отсутствие 

анализа рынка труда и расчетов цены рабочей силы; 

− менталитет субъекта и объекта управления, отсутствие чувства рынка; 

− проблемы с качеством профессионально-квалификационной подготовки 

и переподготовки персонала. Многие управленцы не изучали в вузах рыночные 

отношения, а российские специалисты новой формации в основном обучены на 

зарубежных учебниках, не адаптированных к условиям стремительного 

перехода к рынку и не рассчитанных на отечественный менталитет [22, с.22]. 

Реализация целей оптимизации процесса управления персоналом, 

основанная на учете специфики исторического этапа, требует использования 

соответствующих методов. Среди таких методов можно выделить метод 

воздействия на персонал предприятия обновленной организационной культуры. 

Организационная культура определяет для всех работников ценности и 

правила поведения в организации. Возможной стратегией переходного к рынку 

периода в плане изучаемой проблематики является освоение персоналом 

предприятия философии маркетинга посредством корпоративной ценности — 

маркетинг. В данном случае под маркетингом понимается философия 

функционирования предприятия в условиях рынка с ориентацией 

производственно-сбытовой деятельности на удовлетворение потребностей 

людей.  

Ключевая роль в обновлении организационной культуры и ее 

использовании в процессе управления персоналом отводится непосредственно 

руководителям. Но они, прежде всего, сами должны соответствовать 

изменившимся условиям, улавливать связи между целями предприятия и 

целями работника, их зависимости друг от друга и от соответствующей 

прибыли. 

  



28 

2 ЭКОНОМИЧЕСКАЯ ОЦЕНКА ДЕЯТЕЛЬНОСТИ КОМПАНИИ ООО 

ТД "ФОРЭСТ" 

 

2.1 Общие сведения ООО ТД «Форэст» 

 

Объектом исследования выступает общество с ограниченной 

ответственностью общество с ограниченной ответственностью Торговый дом 

«Форэс», это полное наименование. 

Сокращенное фирменное наименование – ООО ТД «Форэст».  

ООО ТД «Форэст» (Общество) зарегистрировано в качестве 

налогоплательщика в Красноярском крае 16.01.2017. 

Местонахождение общества: Российская Федерация, 

660125, Красноярский край, г. Красноярск, 9 Мая ул., д. 52, кв. 90. 

Общество является юридическим лицом, имеет самостоятельный баланс, 

расчетный счет и иные счета в банках России, круглую печать, штампы, бланки 

со своим наименованием, собственный товарный знак общества и действует на 

основе полного хозяйственного расчета, самофинансирования и 

самоокупаемости. ООО ТД «Форэст» действует на основании Устава, 

Гражданского Кодекса и Федерального закона «Об обществах с ограниченной 

ответственностью». 

Уставный капитал Общества составляет 10 000 рублей, внесенный одним 

учредителем – физическим лицом.  

Основной целью деятельности ООО ТД «Форэст» является получение 

максимальной прибыли посредством удовлетворения материальных и 

социальных потребностей его участников и населения.  

Достижение поставленной цели происходит посредством осуществления 

основного вида деятельности – торговля оптовая прочими строительными 

материалами и изделиями (46.73.6) 

Кроме того, ООО ТД «Форэст» осуществляет дополнительные виды 

деятельности: 

 



29 

 производство деревянной тары; 

 торговля оптовая бумагой и картоном; 

 торговля оптовая неспециализированная; 

 перевозка грузов специализированными автотранспортными 

средствами; 

 перевозка грузов неспециализированными автотранспортными 

средствами; 

 аренда грузового автомобильного транспорта с водителем. 

Перед ООО ТД «Форэст» стоит задача в 2022 году сохранить долю рынка 

не менее 10-11%, а также увеличивать объемы продаж в другие регоны. 

Выполним SWOT – анализ для деятельности ООО ТД «Форэст». Цель 

SWОТ-анализа состоит в определении и изучении сильных и слабых сторон 

сбытовой политики ООО ТД «Форэст», а также возможностей и угроз рынка. 

Знание сильных сторон позволит эффективнее использовать возможности 

рынка и избегать его угроз, понимание слабых сторон позволит вовремя 

выстроить их защиту, а также спланировать деятельность по минимизации 

потерь от них (таблица 2.1).  На пересечении разделов образуются четыре поля: 

«СИВ» (сила и возможности); «СИУ» (сила и угрозы); «СЛВ» (слабость и 

возможность); «СЛУ» (слабость и угрозы).  

Для каждого поля таблицы 2.1 предложены стратегические направления 

развития. В отношении тех пар, которые были выбраны с поля «СИВ», 

предложены мероприятия по использованию сильных сторон организации для 

того, чтобы получить отдачу от возможностей, которые появились во внешней 

среде. Для тех пар, которые оказались на поле «СЛВ», мероприятия построены 

таким образом, чтобы за счет появившихся возможностей попытаться 

преодолеть имеющиеся в организации слабости. Для пар находящихся на поле 

«СИУ», мероприятия предполагают использование силы организации для 

устранения угроз. Наконец, для пар, находящихся на поле «СЛУ», предложены 

такие мероприятия, которые позволили бы ей как избавиться от слабостей, так 

и попытаться предотвратить нависшую над ней угрозу. 
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Таблица 2.1 

SWOT-матрица 

 

  

Возможности (Opportunities): 

1.Рост рынка  

2.Расширение ассортимента 

3. Укрепление репутации 

среди покупателей 

4. Расширение продуктовой 

линии, добавление 

сопутствующих продуктов 

Угрозы (Threats): 

1.Появление новых 

конкурентов 

2.Возрастающее 

конкурентное давление 

3. Возрастание затрат, 

необходимых для того, чтобы 

удержаться в бизнесе 

Сильные стороны (Strengths): 

1. Высокое качество 

продуктов 

2.Гибкая ценовая политика 

(система скидок) 

3. Опытный управленческий 

персонал (высший 

менеджмент предприятия 

высококвалифицирован, 

специалисты имеют одно 

или два высших 

образования, опыт работы в 

отрасли от 5 до 10 лет) 

1S1O Расширение присутствия 

на освоенных рынках с 

использованием 

технологических 

преимущества в сфере 

управления качеством 

1S3О Высокое качество 

продукции позволяет 

увеличивать рыночную долю 

за счет конкурентов  

2S2О Снижение цен (ценовая 

атака на конкурентов) и 

расширение ассортимента 

3S3О Сконцентрировать 

усилия компании на 

выявленных привлекательных 

сегментах рынка 

2S1T Поставка продуктов на 

новые рынки, прежде, чем их 

займут конкуренты 

1S2T Активная маркетинговая 

политика для повышения 

узнаваемости торговой марки 

 

Слабые стороны 

(Weaknesses): 

1.Низкая прибыльность 

некоторых видов продукции 

(в частности, из-за высоких 

издержек)  

2.Малая известность на 

рынке (непродолжительная 

история предприятия) 

3.Отсутствие нескольких 

типов ключевых 

компетенций 

(управления кадрами, 

например) 

 

1W2O Поиск и сбыт новых 

продуктов, которые будут 

приносить прибыль на 

освоенных рынках  

1W3T Проведение 

финансового анализа, 

оптимизация структуры 

баланса. Внедрение системы 

управления издержками 

предприятия 

2W2Т Формирование 

стратегии борьбы с 

конкурентами с 

использованием 

маркетинговых средств: PR, 

реклама, ценовая политика и 

т.д. 

 

Эффективность деятельности торгового предприятия ООО ТД «Форэст», 

работающего в сфере оптовой и розничной торговли, несколько ухудшилась в 

последние два года. Однако, предприятие финансово устойчиво в долгосрочном 
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периоде, имеет налаженные связи с поставщиками, стабильно увеличивает 

товарооборот и расширяет долю рынка.  

Соответственно, есть все условия для того, чтобы устранить недостатки 

деятельности, повысить доходность и платежеспособность, реализовать 

стратегию развития, связанную с укреплением и расширением бизнеса. 

Данные усилия потребуют от компании повышения уровня 

эффективности управления бизнесом, что напрямую связано с возможностями 

улучшения работы персонала. 

Высшим органом управления ООО ТД «Форэст» является Общее 

собрание участников общества. 

К компетенции общего собрания участников общества относятся: 

1) определение основных направлений деятельности Общества, а также 

принятие решения об участии в ассоциациях и других объединениях 

коммерческих организаций; 

2) изменение устава общества, в том числе изменение размера уставного 

капитала Общества; 

3) образование исполнительных органов общества и досрочное 

прекращение их полномочий, а также принятие решения о передаче 

полномочий единоличного исполнительного органа общества коммерческой 

организации или индивидуальному предпринимателю (управляющему), 

утверждение такого управляющего и условий договора с ним; 

4) избрание и досрочное прекращение полномочий Ревизионной 

комиссии (Ревизора) общества; 

5) утверждение годовых отчетов и годовых бухгалтерских балансов; 

6) принятие решения о распределении чистой прибыли Общества между 

участниками Общества; 

7) принятие решения о размещении обществом облигаций и иных 

эмиссионных ценных бумаг; 

8) принятие решений об одобрении крупных сделок общества; 

9) принятие решений об одобрении сделок, в совершении которых 
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имеется заинтересованность; 

10) принятие решения о реорганизации или ликвидации общества; 

11) назначение ликвидационной комиссии и утверждение 

ликвидационных балансов; 

12) решение иных вопросов, предусмотренных Федеральным законом 

«Об обществах с ограниченной ответственностью». 

Единоличным исполнительным органом общества является Генеральный 

директор Общества, который избирается общим собранием участников 

Общества сроком на 5 (пять) лет. 

Генеральный директор общества: 

1) без доверенности действует от имени Общества, представляет его 

интересы и совершает сделки; 

2) выдает доверенности на право представительства от имени общества, в 

том числе доверенности с правом передоверия; 

3) издает приказы о назначении на должности работников общества, об 

их переводе и увольнении, применяет меры поощрения и налагает 

дисциплинарные взыскания; 

4) осуществляет иные полномочия, не отнесенные Федеральным законом 

«Об обществах с ограниченной ответственностью» или настоящим Уставом к 

компетенции Общего собрания участников общества; 

5) обеспечивает соответствие сведений об участниках общества и о 

принадлежащих им долях или частях долей в уставном капитале Общества, о 

долях или частях долей, принадлежащих обществу, сведениям, содержащимся в 

едином государственном реестре юридических лиц, и нотариально 

удостоверенным сделкам по переходу долей в уставном капитале общества, о 

которых стало известно обществу. 

Организационная структура ООО ТД «Форэст» представлена на рисунке 

2.1. 
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Рис. 2.1 – Организационная структура управления ООО ТД «Форэст» 

 

Структура управления ООО ТД «Форэст» организована по 

традиционному принципу и является комбинацией линейной и 

функциональной департаментизации. 

Организационные структуры линейно - функциональные являются 

наиболее распространенными в настоящее время. Они удачно сочетают 

линейные (производственные) подразделения, выполняющие весь объем 

основной производственной деятельности, с отделами и службами, 

реализующими конкретные функции управления в масштабах всей 

организации. 

 

2.2 Бизнес-анализ деятельности ООО ТД «Форэст» 

 

Данные о прибылях и убытках общества приведены в таблице 2.2. 
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Таблица 2.2 

Основные показатели деятельности ООО ТД «Форэст»  

за период 2018 – 2020 гг., тыс. руб. 

 

Показатель 2018 г. 2019 г. 

Темп 

прироста, 

% 

2020 г. 

Абсолю

тный 

прирост 

Темп 

прироста, 

% 

Выручка 27028 29759 10,10 36238 6479 21,77 

Себестоимость 16473 17913 8,74 22870 4957 27,67 

Валовая прибыль 10555 11846 12,23 13368 1522 12,85 

Прибыль от реализации 2498 2580 3,28 1389 -1191 -46,16 

Прибыль от финансово-

хозяйственной 

деятельности 

2362 2477 4,87 1133 -1344 -54,26 

Чистая прибыль 1795 1883 4,90 861 -1022 -54,28 

Рентабельность продаж 9,24 8,67 -6,20 3,83 -4,84 -55,79 

 

Прибыль 2020 года составила 861,0 тыс. рублей, в  2019  году – 1883,0 

тыс. рублей (снижение роста составило 54%,  абсолютное снижение  составило 

-1022,0 тыс.  рублей). Прибыль до налогообложения  в  2020  году составила  

1133,0 тыс. рублей, в 2019 году составила 2477,0 тыс. рублей, снижение роста  

составило 54%, абсолютное снижение составило - 1344,0 тыс. рублей. 

Снижение сумм чистой прибыли и рентабельности продаж, отражает 

некоторое падение прибыльности организации в 2020 году. 

На рисунке 2.2 видно, как происходит падение рентабельности продаж 

ООО ТД «Форэст». Высокие коммерческие расходы, приводят к падению 

показателей прибыли от реализации, что естественно, сказывается на 

доходности деятельности предприятия. 

Поэтому одним из направлений по повышению эффективности 

деятельности ООО ТД «Форэст» должно стать снижение уровня коммерческих 

расходов. 
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Рис. 2.2 - Динамика рентабельности ООО ТД «Форэст» 

за период 2018 – 2020 гг., % 

 

Целесообразнее расширять ассортимент по более доходным группам 

товаров, например электротовары и посуда. 

Анализ финансового состояния предприятия начинается с анализа 

агрегированного баланса (таблица 2.3). 

 

Таблица 2.3 

Агрегированный баланс ООО ТД «Форэст» за период 2018 – 2020 гг. 

 

Агрегат 2018 г. 2019 г. 

Темп 

прироста, 

% 

2020 г. 

Темп 

прирост

а, % 

Актив 
     

I. Внеоборотные активы 3050,5 3643 19,42 5415,5 48,65 

II. Оборотные активы 4241,5 4338,5 2,29 5635 29,88 

Итого активов 7292 7981,5 9,46 11050,5 38,45 

Пассив 
     

III. Капитал и резервы 4620 5244,5 13,52 5204 -0,77 

IV. Долгосрочные обязательства 0 0 
 

0 
 

V. Краткосрочные обязательства 2672 2737 2,43 5846,5 113,61 

Итого пассивов 7292 7981,5 9,46 11050,5 38,45 
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Итог баланса на 2020 г. превышает аналогичный показатель 2019 г. на 

38,45% (в 2019 г. – на 9,46%). Увеличение итога баланса оценивается 

положительно.  

К положительным изменениям в активе баланса также следует отнести 

увеличение основных средств (внеоборотные активы предприятия на 100% 

состоят из основных средств) на 48,65% в 2020 г. 

К негативным изменениям в пассиве баланса относится уменьшение в 

2020 г. итога III баланса («Капитал и резервы»), тем более, что это произошло 

исключительно за счет сумм прибыли. 

Отрицательной оценки заслуживает резкий рост в пассиве баланса 

кредиторской задолженности. 

В таблице 2.4 дана оценка ликвидности ООО ТД «Форэст». 

 

Таблица 2.4 

Оценка ликвидности ООО ТД «Форэст» за период 2018 – 2020 гг. 

 

Показатель Норматив 2018 г. 2019 г. 2020 г. 

Коэффициент абсолютной ликвидности 0,2-0,5 0,12 0,21 0,14 

Коэффициент быстрой ликвидности 0,6-1 0,38 0,25 0,17 

Коэффициент общей ликвидности 1,5-2 1,59 1,59 0,96 

 

Стоит отметить, что показатели ликвидности предприятия не совпадают с 

рекомендуемыми значениями. Более низкие, чем необходимо значения 

показателей ликвидности ООО ТД «Форэст» говорят о том, что предприятие 

неспособно быстро погасить свои долги перед кредиторами в краткосрочном 

периоде. На рисунке 2.3 можно видеть, как снижаются коэффициенты 

платежеспособности организации в последние 3 года. Падение 

платежеспособности предприятия происходит из-за чрезмерного роста 

краткосрочной кредиторской задолженности. С одной стороны, высокий 

уровень задолженности перед поставщиками может говорить о том, что 
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предприятие ведет успешную политику поставок товаров для перепродажи – 

товары поставляются либо без предоплаты, либо по авансовым платежам. С 

другой стороны, рост задолженности грозит потерей платежеспособности. 

Низкие значения показателей ликвидности также могут сыграть негативную 

роль, если предприятие решит взять дополнительные кредиты в банке или 

привлечь инвесторов для какого-либо инвестиционного проекта. 

 

 

 

Рис. 2.3 - Динамика ликвидности ООО ТД «Форэст» 

за период 2018 – 2020 гг. 

 

В таблице 2.5 дана оценка долгосрочной финансовой устойчивости ООО 

ТД «Форэст». 

Как показывают значения показателей финансовой устойчивости ООО 

ТД «Форэст», предприятие платежеспособно в долгосрочном периоде.  

Таким образом, организации лучше брать долгосрочные кредиты и 

следует стремиться уменьшать объем краткосрочных обязательств, особенно 

кредиторской задолженности. 
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Таблица 2.5 

Анализ финансовой устойчивости ООО ТД «Форэст» 

за период 2018 – 2020 гг. 

 

Показатель Норматив 2018 г. 2019 г. 2020 г. 

Коэффициент автономии 0,5-0,7 0,63 0,66 0,47 

Коэффициент финансирования 0,5-1 0,58 0,52 1,12 

Коэффициент финансовой зависимости 0,3-0,5 0,37 0,34 0,53 

 

В таблице 2.6 представлен анализ динамики оборотных средств 

предприятия. 

 

Таблица 2.6 

Анализ динамики оборотных средств ООО ТД «Форэст» 

за период 2018 – 2020 гг. 

 

Показатели 

На конец 2019 

года 

На конец 2020 

года 
Отклонение (+ ; -) 

Темп 

изменения

, % 

сумма, 

тыс. 

руб. 

удельн

ый вес, 

% 

сумма, 

тыс. 

руб. 

удельн

ый вес, 

% 

сумма, 

тыс. 

руб. 

удельны

й вес, % 

Оборотные 

средства, всего 
4661 100,00 6609 100,00 1948 100,00 141,79 

- запасы 3746 80,37 4889 73,97 1143 58,68 130,51 

- денежные 

средства 
672 14,42 932 14,10 260 13,35 138,69 

- дебиторская 

задолженность 
96 2,06 235 3,56 139 7,14 244,79 

- прочие активы 146 3,13 552 8,35 406 20,84 378,08 

 

На основании предоставленных данных делаем вывод, что оборотные 

средства компании в 2020 году увеличились на 1948 тыс. руб., что составило 

прирост в процентном соотношении 41,79%. Рост произошѐл за счѐт всех 
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показателей: запасы на 30,51%, денежные средства на 38,69%, дебиторская 

задолженности на 144,79%, прочие активы на 278,08%. 

Коэффициент оборачиваемости дебиторской и кредиторской 

задолженности (таблица 2.7) показывает сколько раз за год оборачивается 

задолженность. 

 

.ср

р

обор
З

N
К  , (2.1) 

 

где Кобор.– коэффициент оборачиваемости ДЗ или КЗ; 

N
p
 – выручка от продажи продукции; 

Зср – средняя величина ДЗ или КЗ. 

Период оборачиваемости дебиторской и кредиторской задолженности 

отражает среднее число дней, необходимое для ее возврата. 

 

оборК

Д
Т  , (2.2) 

 

где  Т – период оборота в днях; 

Д – длительность анализируемого периода (год – 360 дней). 

Согласно таблице 2.7 ООО ТД «Форэст» в 2020 году увеличилась 

величина кредиторской задолженности. Величина дебиторской задолженности 

увеличилась к концу 2019 года. Данный рост привѐл к снижению коэффициента 

оборачиваемости кредиторской и дебиторской задолженности и увеличению 

периода оборачиваемости кредиторской и дебиторской задолженности. С одной 

стороны, увеличение периода оборачиваемости кредиторской задолженности 

может быть выгодно для организации, с другой, это может свидетельствовать о 

просрочке оплат поставщикам, и как в следствие, потери деловой репутации. 
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Таблица 2.7 

Показатели управления операционной задолженностью ООО ТД 

«Форэст» за период 2019 – 2020 гг. 

 

Показатели 2019 г. 2020 г. 
Отклонение 

абс. % 

1. Дебиторская задолженность, тыс. руб.     

1.1 на начало года 121 96 -25 79,34 

1.2 на конец года 96 235 139 244,79 

2. Кредиторская задолженность, тыс. руб.     

2.1 на начало года 2142 2623 481 122,46 

2.2 на конец года 2623 6542 3919 249,41 

3. Коэффициент оборачиваемости дебиторской 

задолженности, обор. 
249,11 179,81 -69,3 72,18 

4. Период оборачиваемости дебиторской 

задолженности, дн. 
1 2 1 200,00 

5. Коэффициент оборачиваемости кредиторской 

задолженности, обор. 
11,34 6,49 -4,85 57,23 

6. Период оборачиваемости кредиторской 

задолженности, дн. 
32 55 23 171,88 

 

Увеличение периода оборачиваемости дебеторской задоженности может 

свидетельствовать об ухудшении условий оплаты продукции по договорам, 

финансовых затруднений у потребителей. 

Показатели доходности капитала характеризуют доходность 

использования активов общества относительно стоимости их источников 

финансирования (таблица 2.8). Рентабельность активов определяет уровень 

прибыли с каждого рубля вложенного в активы, рентабельность собственного 

капитала – уровень чистой прибыли с каждого рубля, вложенного в 

собственный капитал компании. 

2019 год: 

ROA = Чистая прибыль / Сумма активов (Баланс) × 100% = 1883 / 8299 × 

100 = 22,69% 

ROE = Чистая прибыль / Собственный капитал × 100% = 1883 / 5475 × 

100 = 34,39% 
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2020 год: 

ROA = Чистая прибыль / Сумма активов (Баланс) × 100 = 861 / 13802 = 

6,24% 

ROE = Чистая прибыль / Собственный капитал × 100% = 861 / 4933 × 100 

= 17,45% 

 

Таблица 2.8 

Показатели доходности капитала 

 

Показатели 2019 год 2020 год Отклонение 

1. ROA (рентабельность активов), % 22,69 6,24 -16,45 

2. ROE (рентабельность собственного капитала), % 34,39 17,45 -16,94 

 

Финансовая отдача от использования активов предприятия – снижается. 

Не смотря на рост чистой прибыли происходит снижение прибыли, которую 

получает организация на единицу стоимости собственного капитала. 

 

2.3 Анализ структуры и численности персонала, системы управления 

персоналом 

 

Анализ системы управления персоналом предприятия начинается с 

оценки численности и структуры работников организации. 

На рисунке 2.4 представлена общая численность персонала ООО ТД 

«Форэст». 

Как видно данного рисунка, численность персонала организации не 

превышает 50 человек. Таким образом, предприятие не относится к крупным. 

Организация управления штатом в форме линейно-функциональной структуры 

вполне целесообразна. Небольшое число уровней управления и небольшой 

штат сотрудников вполне позволяют избежать таких недостатков линейно-

функциональной структуры, как бюрократизированность и отчуждение. 
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Рис. 2.4 - Численность персонала ООО ТД «Форэст»  

за период 2018 – 2020 гг., чел. 

 

Ответственным этапом в анализе использования предприятия кадрами 

является изучение движения рабочей силы. На рисунке 2.5 приведена структура 

численности работников в динамике за три года по категориям работников. 

 

 

 

Рис. 2.5 - Структура численности работников, % 

 

Как видно из рисунка 2.5 более половины сотрудников предприятия 

относятся к категории менеджеры. В 2020 г. их доля в общей численности 

персонала составляла 58%. Так как предприятие осуществляет свою 
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деятельность в сфере торговли, подобная структура персонала закономерна. 

Менеджеры по продажам, в чьи обязанности входит поиск клиентов, 

заключение торговых сделок и т.д., составляют основою категорию работников 

торговой организации. Специалисты составляют около 20% работников (в 2020 

г. – 23%). Это бухгалтеры, маркетологи, экономисты 13% составляет младший 

обслуживающий персонал, его доля несколько уменьшилась за последние два 

года. Данная категория персонала осуществляет вспомогательные процессы в 

деятельности предприятия – транспортировку, погрузку продукции (водители, 

рабочие), обеспечение работы офиса (офис-менеджер) и т.п. Наиболее стабилен 

размер такой категории персонала, как руководители – 6-7%. 

Движение рабочей силы характеризуется количеством принятых (рис. 

2.6) и уволенных работников (рис. 2.7). 

 

 

 

Рис. 2.6 - Количество принятых работников, % от общей численности за период 

2018 – 2020 гг. 

 

По данным рисунка 2.7 можно отметить, что по категориям персонала, на 

работу в организацию чаще принимают менеджеров (4-6% ежегодно от общей 

численности). 
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Рис. 2.7 - Количество уволившихся работников за период 2018 – 2020 гг., % от 

общей численности 

 

В структуре уволившихся работников преобладает младший 

обслуживающий персонал (6-11% от общей численности ежегодно). Персоналу 

низкой квалификации вообще свойственная достаточно высокая мобильность. 

Кроме того среди уволившихся наблюдается категория менеджеров. Среди 

мотивов увольнения в основном, недовольство работой сотрудников со 

стороны руководства. Менеджеры по продажам – это категория персонала, чья 

работы непосредственно формирует выручку предприятия. Естественно, 

компания желает видеть в качестве таковых профессионалов, способных 

выполнять планы продаж, находить перспективны клиентов, расширять 

клиентскую базу организации. 

В целом, анализ движения рабочей силы указывает на 

неудовлетворительную ситуацию на предприятии в области управления 

персоналом. По данным рисунка 2.6 и рисунка 2.7 можно судить об ухудшении 

ситуации в движении рабочей силы на предприятии. За 2020 год принято (16% 

от численности) и уволено (12% от численности) работников больше, чем это 

наблюдается в предшествующие два периода.  
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Наибольший уровень текучести кадров наблюдается по младшему 

обслуживающему персоналу. В 2020 г. коэффициент текучести кадров по 

данной категории работников составляет 0,5 (рис. 2.8).  

 

 

 

Рис. 2.8 - Динамика коэффициента текучести кадров  

за период 2018 – 2020 гг. 

 

По данной категории также наблюдается самый высокий процент вновь 

принятых работников к среднему количеству работающих (коэффициент 

оборота по приему составляет 0,67 в 2020 г.). 

Повышение текучести кадров говорит о том, что работники не 

удовлетворены своим положением, и желают поменять рабочее место. Данная 

тенденция весьма отрицательна, поскольку говорит о том, что на предприятии 

не образовался сложившийся, стабильный коллектив. 

Система оплаты труда на предприятии – повременная. Повременная 

система оплаты труда − это наиболее распространенная система оплаты труда. 

Заработная плата начисляется пропорционально отработанному времени 

независимо от результатов работы. 
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Рис. 2.9 - Динамика коэффициента оборота по приему за 2018 – 2020 гг. 

 

Для работников устанавливаются специальные тарифы – оклады. 

В целом, заработная плата всех категорий работников возрастает в 

абсолютном выражении. Но темпы прироста оплаты труда различаются, как это 

можно видеть из рисунка 2.10.  

Более-менее стабилен темп прироста среднемесячной оплаты труда 

менеджеров предприятия (12,6%).  

По другим категориям работников темп прироста оплаты труда 

снижается в 2020 г., особенно сильно это заметно у категории младшего 

обслуживающего персонала. Это говорит о том, что вопросы материального 

стимулирования сотрудников дифференцированы по важности для руководства 

организации. 

Наиболее последовательно политику в области материального 

стимулирования руководство проводит только в отношении наиболее ценных 

по их ощущениям сотрудников. 
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Рис. 2.10 - Данные о темпах прироста среднемесячной оплаты труда 

сотрудников ООО ТД «Форэст», % 

 

В целом, удельный вес работников по категориям отображен на рис. 2.11.  

Как видно из рисунка 2.11 менеджеры составляют основную категорию 

работников предприятия. Именно от их работы в основном зависит объем 

выручки организации, так как именно менеджеры по продажам ответственны за 

объем реализованной продукции торгового предприятия.  

Соответственно, именно эту категорию работников руководство в 

большей степени старается материально стимулировать, обеспечивать 

стабильность роста оплаты труда. 

Квалификационный уровень работников зависит от стажа работы, 

образования и т. д. Поэтому в процессе анализа изучают изменения в составе 

рабочих по возрасту, стажу работы, образованию. 
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Рис. 2.11 - Процентное соотношение персонала по категориям в 2020 г. 

 

На рис. 2.12 приведены данные о профессиональном уровне работников 

предприятия. 

 

 

 

Рис. 2.12 Профессиональный ценз, % (2020 г.) 
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В 2020 году из 48 человек персонала высшее профессиональное 

образование имело 21% работников предприятия из числа руководителей и 

специалистов. Преобладающее число сотрудников предприятия имеет просто 

высшее образование – 60% и среднее профессиональное – 52%. Среди этих 

работников – все категории сотрудников. Среднее образование имеют 8% 

сотрудников – младший обслуживающий персонал организации. 

Социальные показатели численности и структуры персонала предприятия 

приведены на рисунках 2.13 и 2.14. 

 

 

Рис. 2.13 - Структура персонала по полу, % (2020 г.) 

 

Как видно из рисунка 2.13 две трети сотрудников ООО ТД «Форэст» 

составляют женщины, что в целом традиционно для сферы торговли. 

Как видно из рисунка 2.14, сотрудники предприятия в основном имеют 

средний возраст 35-45 лет (44%), но сохраняется гибкость и адаптивность 

коллектива за счет присутствия в штате достаточного количества молодых 

сотрудников. Так, сотрудников в возрасте до 25 лет, на предприятии 10%, а 

сотрудников в возрасте от 25 до 35 лет – 33%. 

Степень эффективности процесса труда сотрудников организации, 

оценим через показатель производительности труда. Рост эффективности 

процесса труда проявляется в увеличении количества продукции, выработанной 

в расчете на 1 среднего работника (рис. 2.15). 
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Рис. 2.14 - Структура персонала по возрасту, % (2020 г.) 

 

Из рисунка 2.14 можно видеть, что производительность труда работников 

предприятия растет (темп прироста 16,7%). В 2020 г. производительность труда 

составила 890,86 тыс. руб. на человека. В том числе, производительность 

менеджеров (торгово-оперативный персонал) составила 1527,19 тыс. руб. на 

человека и возросла на 17,4%. 

  

 

 

Рис. 2.15 - Производительность труда за период 2018 – 2020 гг. 

6,36,3
10,4

6,3

25

33,3

10,4

2,1

0

5

10

15

20

25

30

35

40

45

50

до 25 лет 25-35 лет 35-45 лет 45-55 лет

руководители специалисты

менеджеры младший обслуживающий персонал

31892,8

35116,1

42761,2

678,57 763,39 890,86

0

5000

10000

15000

20000

25000

30000

35000

40000

45000

Товарооборот, тыс. руб. Производительность труда, тыс. руб./чел.



51 

Существующая система управления персоналом на предприятии 

анализируется по четырем основным направлениям: 

 подбор и отбор кадров; 

 организация профессионального обучения и развития сотрудников; 

 система оценки работников; 

 существующая система вознаграждения персонала. 

Подбор персонала - процесс изучения психологических и 

профессиональных качеств работника. Он непрост и необходим для 

установления пригодности работника для выполнения соответствующих 

трудовых функций, соответствия его личных и профессиональных качеств 

нуждам организации. 

Подбор и отбор персонала в организации осуществляется с помощью 

следующих основных методов: 

 найм кадров с помощью рекламных объявлений в средствах массовой 

информации (радио, телевидение, газеты, журналы); 

 подбор персонала через государственные центры занятости и частные 

посреднические фирмы; 

 подбор персонала с использованием личных связей персонала. 

Процесс подбора персонала начинается с предварительной беседы, 

заполнения личной анкеты, тестирования. При отборе кандидата организация 

ориентируется на квалифицированные кадры, соответствующие требованиям 

данной должности, учитывая образование, стаж работы, возраст, здоровье.  

На предприятии нет непосредственно отдела кадров, и наймом 

сотрудников занимается генеральный директор предприятия. 

Процесс подбора персонала в организации приведен на рис. 3.16. 

Организация системы оценки работников. 

Оценка работников осуществляется эпизодически и ситуативно, четких 

критериев – стандартов результативности труда для каждого рабочего места не 

выделено. Оценку труда работников проводят их непосредственные 

начальники. Для проведения процесса оценки привлекаются внешние 
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консультанты. По результатам последней оценки (2019 г.) 80% персонала по 

своей квалификации соответствует задачам компании. 

 

 

 

Рис. 2.16 - Процесс подбора и отбора персонала в организации 

 

Организация системы профессионального обучения и развития, процесса 

построения карьеры в организации. 

Основные способы повышения квалификации сотрудников компания – 

тренинги. 

Работа по обучению персонала проводится в соответствии с задачами 

производства, планируется на основе заявок начальников отделов. 

Топ-менеджмент (директора предприятия) проходят обязательное 

ежегодное повышение квалификации, путем участия в семинарах, бизнес-

тренингах и курсах повышения квалификации. 

Для специалистов и менеджеров время от времени организуется 

Определение потребности в персонале и 

утверждение вакансий 
Генеральный директор  

Внесение изменений в штатное 

расписание предприятия 
Главный бухгалтер  

Поиск кандидатов на вакантные 

должности 
Генеральный директор  

Регистрация резюме кандидата, 

анкетирование 

Оценка 

кандидата 
Главный бухгалтер  

Собеседование Генеральный директор  

Оформление на испытательный срок 

Оформление на вакантные должности 

Главный бухгалтер  

Главный бухгалтер  
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повышение квалификации для ознакомления с современными достижениями в 

различных областях управления и экономики. Основные категории 

сотрудников, которые проходят повышение квалификации: бухгалтеры, 

менеджеры по продажам, маркетологи. 

Обобщенный анализ системы управления персоналом ООО ТД «Форэст» 

приведен в таблице 2.10. 

 

Таблица 2.10 

Система управления персоналом в компании 

 

Функции 

управления 

персоналом 

Существующее 

положение 

Ответственный 

за выполнение 

функции 

Проблемы и ошибки 

1 2 3 4 

Подбор и 

отбор 

Существует система 

подбора (обычно с 

использованием разных 

источников - объявления, 

объявления кандидатов, 

собственная информация, 

рекомендации 

сотрудников)  

Отбор включает 

собеседование, 

анкетирование, реже 

тестирование. 

Генеральный 

директор 

Подбор осуществляется по 

заявкам руководства, нет 

системы оценки потребности 

в персонале на основе общих 

целей организации, отсюда 

угроза «раздувания штатов».  

Иногда подбор не проводится 

на конкурсной основе, на 

работу принимаются 

родственники и знакомые – 

особенно на руководящие 

должности и должности 

ключевых специалистов. 

Оценка 

Оценка осуществляется 

эпизодически и 

ситуативно, четких 

критериев не выделено 

Привлеченные 

консультанты 

во 

взаимодействи

и с 

генеральным 

димректором 

Оценке не придается 

серьезного значения, в итоге 

не используются 

возможности, заложенные в 

механизме оценки 

Обучение и 

развитие 

Проводится обучение под 

задачу (например, 

необходимо увеличить 

объем продаж - проводят 

тренинг продаж).  

Используется вводное 

обучение новых 

сотрудников (не всегда).  

Используются элементы 

наставничества. 

Руководство 

(генеральный 

директор и 

функциональн

ые директора) 

Эпизодический характер 

проводимого обучения.  

Планы персонального 

профессионального развития 

не составляются.  

Перекосы в использовании 

сторонних тренинговых фирм 

для обучения (только с 

привлечением тренинговых 

фирм).  
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Окончание таблицы 2.10 

1 2 3 4 

Стимулиро

вание 

Только система 

материального 

стимулирования 

достаточно проработана 

Руководство 

(генеральный 

директор) 

Дополнительный пакет 

предлагается всем сотрудникам 

одинаково и без учета 

мотиваторов сотрудников. 

Действующая система 

материального поощрения 

пересматривается 

несвоевременно. Руководители 

при использовании методов 

морального стимулирования не 

учитывают индивидуальных 

особенностей работников 

 

В 2020 году на курсах повышения квалификации прошли обучение 

директор по экономике, директор по маркетингу и сбыту, генеральный 

директор. Также на предприятии используется вводное обучение новых 

сотрудников с элементами наставничества. 

Проблемами карьеры на предприятии не занимаются. Предприятие – 

небольшое по размерам и возможности карьерного роста крайне ограничены. 

Организация системы вознаграждения работников. 

Система мотивации всегда складывается из двух основных блоков: 

материального и нематериального стимулирования. 

Основой материального стимулирования на предприятиях является 

премиальная система. Выплата премии производится по результатам года и 

зависит от показателей деятельности предприятия (% от выручки предприятия). 

Нематериальные способы мотивации, которые применяются в компании – 

это совместный корпоративный отдых, улучшение условий труда. 

Таким образом, ООО ТД «Форэст» нуждается в пересмотре и улучшении 

общей системы управления персоналом, включая организационную 

составляющую, мотивационную, а также систему обучения и подготовки 

кадров. 
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3 РЕКОМЕНДАЦИИ ПО СОВЕРШЕНСТВОВАНИЮ СИСТЕМЫ 

УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛА В ООО ТД «ФОРЭСТ» 

 

3.1 Рекомендации по совершенствованию системы управления 

персоналом 

 

На основе проведенного анализ системы управления персоналом ООО ТД 

"Форэст" разрабатывается модель ее целевого состояние (требования к 

элементам системы управления персоналом – модель «как должно быть») и 

комплекс мер по переходу от существующего состояния к целевому. 

Для формулировки целевого состояния системы управления персоналом 

ООО ТД "Форэст" первоначально сформулируем задачи в области работы с 

персоналом по каждой функции управления (таблица 3.1.) 

 

Таблица 3.1 

Задачи в области работы с персоналом 

 

Функции 

управления 

персоналом 

Задачи в области работы с персоналом 

1 2 

Оценка  

Использование методов оценки (аттестация, соревнования, конкурсы и др.) 

для повышения удовлетворенности трудом (сотрудники должны знать, что 

их оценивают по достоинству); предупреждение конфликтов (за счет 

прозрачности оценки); стимулирование профессионального роста 

персонала.   

Подбор и 

отбор  

Подбор персонала в зависимости от потребности организации, 

необходимого профессионального уровня, с учетом соответствия его 

профессиональным ценностям и корпоративной культуре организации.  

Выбор оптимального способа подбора и отбора для каждой позиции 

(собственными силами или с привлечением внешних специалистов).  

Составление профессиограмм для каждой позиции.  

Обеспечение взаимодействия с непосредственными руководителями при 

определении потребности в кадрах и разработке профессиограмм, при 

выборе кандидатов из прошедших первичный отбор.  

Стимулиров

ание  

Мониторинг удовлетворенности сотрудников трудом, своевременная 

корректировка действующей системы. Задействование возможностей 

морального стимулирования. На основе анализа мониторинга введения мер 

дополнительного пакета, наиболее стимулирующих сотрудников.  
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Окончание таблицы 3.1 

1 2 

Стимулиров

ание  

Мониторинг удовлетворенности сотрудников трудом, своевременная 

корректировка действующей системы.  

Задействование возможностей морального стимулирования.  

На основе анализа мониторинга введения мер дополнительного пакета, 

наиболее стимулирующих сотрудников.  

Развитие  

Организация системы обучения в организации, обеспечение принципа 

постоянного развития.  

Выделение развития и обучения в отдельную функцию в службе персонала.  

Организация взаимодействия с непосредственными руководителями по 

развитию персонала.  

Оценка эффективности мер по развитию персонала.  

 

На основе выделенных задач в области управления персоналом 

организации сформулируем модель целевого состояния системы. 

Модель целевого состояния системы управления персоналом ООО ТД 

"Форэст" приведена в таблице 3.2. 

 

Таблица 3.2 

Исходное и целевое состояние системы управления персоналом 

предприятия 

 

Функции 

управления 

персоналом 

Что делается Как должно быть 

Кто должен 

осуществлять 

функцию 

1 2 3 4 

Оценка  

Оценка 

осуществляется 

эпизодически и 

ситуативно, 

четких критериев 

не выделено.  

Выделение критериев оценки 

персонала и доведение их до 

сотрудников.  

Разработка системы аттестации и 

проведение аттестации (1 раз в год)  

Организация профессиональных 

конкурсов  

Служба 

персонала, 

непосредстве

нный 

руководитель 

сотрудника 

Подбор и 

отбор 

Существует 

система подбора 

(обычно с 

использованием 

разных 

источников – 

объявления, 

Определение потребности в персонале.  

Составление моделей рабочих мест.  

Составление профессиограмм с учетом 

требований к кандидатам (знания, 

навыки, деловые и личностные 

качества). 

Менеджер по 

персоналу 
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Продолжение таблицы 3.2 

1 2 3 4 

 

объявления 

кандидатов, 

собственная 

информация, 

рекомендации 

сотрудников)  

Отбор включает 

собеседование, 

анкетирование, 

реже 

тестирование  

Взаимодействие с рекрутинговыми 

агентствами.  

Организация введения новых 

сотрудников в должности и их 

адаптации.  

Анализ эффективности отбора и 

разработка мер по устранению 

недочетов 

 

Стимулиров

ание  

Только система 

материального 

стимулирования 

достаточно 

проработана.  

Использование методов морального 

стимулирования.  

Использование системы компенсаций 

(дополнительный пакет).  

Выявление мотиваторов деятельности 

сотрудников и корректировка 

действующей системы материального 

стимулирования.  

Автоматизация системы 

стимулирования 

Руководство и 

служба 

персонала 

Развитие  

Проводится 

обучение под 

задачу (например, 

необходимо 

увеличить объем 

продаж – 

проводят тренинг 

продаж).  

Используется 

вводное обучение 

новых 

сотрудников (не 

всегда).  

Используются 

элементы 

наставничества.   

Планирование карьеры и 

профессионального развития (на 

основе оценки).  

Работа с кадровым резервом 

(формирование, обучение, 

продвижение).  

Разработка системы обучения 

(включая внутрикорпоративное) на 

основе целей организации и 

подразделений, оценки персонала, 

предпочтений (потребностей) 

персонала и выявлении «разрывов».  

Организация обмена опытом.  

Взаимодействие с тренинговыми 

компаниями. 

Менеджер по 

персоналу 

или тренинг– 

менеджер, 

непосредстве

нный 

руководитель 

сотрудника 

 

Оптимизация системы управления персоналом заключается в проведении 

комплекса мер по переходу от существующего состояния к целевому. Это 

длительный процесс, который должен осуществляться менеджером по 

персоналу под контролем генерального директора организации. 

Выделим первоочередные меры, которые должны быть приняты в 

организации по оптимизации системы управления персоналом: 
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1. Введение в структуру организации должности менеджера по персоналу, 

найм соответствующего специалиста, документационное обеспечение круга его 

прав, полномочий и обязанностей. 

2. Внедрение системы непрерывного обучения в организации, 

затрагивающей каждого сотрудника предприятия. 

3. Формирование комплекса мер по мотивации сотрудников для 

обеспечения высокой производительности труда, снижения текучести кадров, 

формирования «корпоративного духа» (рис. 3.3). 

 

 

 

Рис. 3.3 – Первоочередные мероприятия по оптимизации системы 

управления персоналом в организации 

 

Важность данных  мероприятий, как первоочередных обусловлена 

выделенными проблемами системы управления персоналом. 

Рассмотрим выделенные мероприятия подробно. 

1. Найм менеджера по персоналу. 

Менеджер по персоналу – это специалист, обладающий знаниями в 

области управления персоналом в организации, управленческом, правовом, 

учетно–документарном, педагогическом, социально–бытовом, 

психологическом, социологическом аспектах. 

Менеджер по персоналу осуществляет весь цикл работ с персоналом: от 

изучения рынка труда и найма персонала до ухода на пенсию и увольнения. 

Менеджер по персоналу – это прежде всего консультант руководителей 

подразделений, который помогает решать вопросы, связанные с управлением 

Первоочередные мероприятия по оптимизации системы 

управления персоналом в организации 

 

Найм менеджера по 

персоналу 

Система 

непрерывного 

обучения 

 

Система мотивации 
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людьми. Немаловажен тот факт, что менеджер по персоналу должен быть 

бизнес–партнером генерального директора. И тогда задача данного специалиста 

не только создавать благоприятный климат, но и содействовать наиболее 

успешной работе компании.  

Квалификационные требования: 

 высшее образование;  

 опыт работы в составе службы управления персоналом не менее 3 лет.  

Менеджер по персоналу должен знать и уметь применять:  

 трудовое законодательство;  

 кадровое делопроизводство;  

 корпоративные процедуры по найму и переводу сотрудников на другие 

должности;  

 корпоративные стандарты по разработке и актуализации кадровой 

управленческой документации. 

Согласно мнению экспертов, большинство из высококлассных 

менеджеров по персоналу, имеющих опыт работы в крупных компаниях − это 

женщины 30–40 лет. 

Обязанности менеджера по персоналу будут достаточно разнообразны. 

Сюда будут входить:  

 кадровое делопроизводство;  

 качественный подбор квалифицированного персонала, в том числе 

заключение договоров с рекрутинговыми компаниями, согласно запросам 

подразделений компании, планирование найма сотрудников; 

 организация обучения и переподготовки сотрудников компании;  

 начисление заработных плат и разработка компенсационных схем; 

 оптимизация организационной структуры компании;  

 формирование кадровой политики компании. 

Заработная плата сотрудника составит 14 тыс. руб. Возможная 

должностная инструкция менеджера по персоналу приведена в приложении.  
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2. Формирование системы непрерывного обучения. 

Непрерывные и быстрые изменения в рыночной конъюнктуре и в 

технологиях работы требуют непрерывного обучения персонала. Необходимая 

квалификация не может быть гарантирована базовым образованием 

специалиста.  

Организации, имеющие современную систему внутрифирменной 

подготовки, лидируют в условиях конкуренции. Они имеют возможность в 

кратчайшие сроки ответить на любой «вызов» внешней среды повышением 

собственной продуктивности.  

Для организации выгодно и экономично повышение отдачи от уже 

работающих сотрудников на основе их непрерывного обучения, чем 

привлечение новых работников. 

Целью создания системы является обеспечение потребностей 

предприятий ООО ТД "Форэст" персоналом необходимого уровня 

квалификации, в соответствие с текущими и перспективными требованиями 

бизнеса. 

Задачи внедрения системы непрерывного образования: 

 поддержание на соответствующем уровне и повышение 

профессиональной квалификации работников;  

 приобретение профессиональных знаний вне сферы профессиональной 

деятельности;  

 приобретение профессиональных знаний о поставщиках и потребителях 

продукции, банках и других организациях, влияющих на работу фирмы;  

 развитие способностей в области планирования и организации 

производства.  

Мотивацией непрерывного обучения является связь между результатами 

производственной деятельности каждого работника и предоставлением ему 

возможности для обучения: ценность сотрудника фирмы определяет 

количество средств, выделяемых для повышения его квалификации. 
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Для предприятия предлагается следующая система непрерывного 

обучения персонала (рис. 3.4). 

 

 

 

Рис. 3.4 – Система непрерывного обучения 

 

Исходя из задач организационного развития можно выделить следующие 

типы учебных программ подготовки, ориентированных на повышение внешней 

адаптации или внутренней интеграции организации (таблица 3.3). 

В целом, концепция непрерывного образования, за последнее время стала 

одним из самых успешных инструментов, позволяющих решать проблемы 

соответствия быстро растущего технического потенциала и персонала. 

Концепция предполагает, что процесс профессионального развития становится 

постоянным, специалист в рамках самой деятельности и на специальных курсах 

получает новые знания, необходимые для поддержания собственной 

работоспособности. 
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Таблица 3.3 

Применяемые методы обучения 

 

Конкретизация потребности в обучении Метод обучения 

Специализированные программы обучения 

(тренинги продаж, переговоров, 

креативности) 

Методы поведенческого тренинга 

Программы командообразования 

Активная групповая и межгрупповая 

деятельность с последующей рефлексией 

группового процесса. Деловые и ролевые 

игры, анализ проблем организации 

Развитие межличностной и 

внутрифирменной коммуникации, 

формирование навыков преодоления 

конфликтов 

Тренинг сензитивности, ролевые игры, 

имитационные деловые игры, стажировки, 

проектирование корпоративной культуры 

Управленческая подготовка 
Лекции, семинары, практические занятия, 

учебные деловые игры 

Подготовка к организационным инновациям 

Организационно–мыслительные игры, 

разработка проектов, анализ ситуаций 

организации 

 

Характеристика основных параметров системы обучения, дающая 

представление о специфике системы обучения приведена в таблице 3.4. 

 

Таблица 3.4 

Характеристика основных параметров системы обучения 

 

Параметры Интегрированное обучение 

Объект Группы, межгрупповые связи, руководитель и группа 

Содержание 
Коммуникативные навыки, умения разрешать 

проблемы 

Обучающиеся Все руководители вплоть до высшего звена 

Учебный процесс 
Основан на информации, рационализации, 

коммуникации и эмоциях 

Стиль обучения 
Исходит из особенностей участников, их опыта, 

проблем, отношений и умений консультантов 

Цели обучения Приспособление, изменение, информирование 

Форма проведения 
Свободный выбор форм в зависимости от 

необходимости и ситуации 

Ответственность за проведение Участники 

Стабильность программы Гибкая программа, адаптированная к ситуации 

Концепция обучения Одновременно изменить руководителей и организацию 

Участие в подготовке учебных и 

других программ 

Руководители принимают участие в составлении 

программ изменения предприятия 

Направленность Ориентация на конкретное изменение 

Активность участников Как правило, очень активны 
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3. Формирование мотивационных механизмов. 

Одним из основных факторов влияющих на успех торговой компании, 

конечно, является отдел продаж, который состоит из продавцов («менеджеров 

по продажам»). Не так просто найти хорошего продавца, но не менее сложно 

построить работу в компании так, чтобы продавец работал эффективно и был 

заинтересован в увеличении продаж. Хорошая работа персонала невозможна 

без грамотно выстроенной системы мотивации труда. 

Поэтому в торговле разумнее вводить дифференцированную оплату 

труда, которая бы состояла из основной части и из процентов от продаж. 

Причем, зачастую, основная часть зарплаты небольшая, что заставляет 

продавца активнее продавать и получать большую зарплату благодаря 

процентам.  

Также денежной составляющей мотивации может быть система премий и 

денежных бонусов, например, за выполнения плана по продажам или за 

достижения каких–нибудь других высоких показателей, например, по 

привлечению новых клиентов. 

Материальное стимулирование дает возможность получать более 

широкий спектр в «обратной связи», реакции и отношении сотрудников к 

работе.  

В таблице 3.5 сопоставлены основные проявления персонала, результаты 

действия системы мотивации, важные для повышения эффективности труда, и 

способы, которыми этого можно достичь. 

Ключ к успешным продажам в торговой компании лежит через правильно 

выстроенную мотивацию продавцов. 

Наиболее эффективная мотивация подразумевает персональную систему 

стимулов, сочетающую в себе денежную мотивацию, дополненную другими 

видами стимулирования продавца, а сама система мотиваций должна быть 

проста и понятна каждому сотруднику. 
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Таблица 3.5 

Меры материального стимулирования 

 

Результат Стимулы 

Привлечение новых 

клиентов  

Платежная матрица бонусов. В основу матрицы может быть 

положено количество привлеченных за отчетный период новых 

клиентов или объем продаж новым клиентам. В соответствии с 

разными уровнями достижения критерия выплачивается 

разный бонус 

Привлечение новых 

целевых клиентов 

Установление минимально возможного объема закупки 

Описание критериев целевых клиентов. Невыплата премии за 

привлечение клиентов, не соответствующих этим критериям 

Удержание и 

«разработка»целевых 

клиентов 

Премирование по оплаченным счетам, превышающим уровень 

средней по отделу закупки или средний для данного клиента 

Увеличение объема 

продаж  

Рекомендуется сочетать с установлением уровня плана–

минимума, невыполнение которого влечет за собой санкции в 

отношении менеджера (вплоть до увольнения). Уровень плана–

миниума должен быть достаточно легко достижимым и 

одновременно обеспечивать компании необходимый уровень 

рентабельности 

Процент от объема перевыполнения плана продаж 

Продвижение отдельных 

видов продукции 
Процент от продаж данного вида продукции 

Повышение 

профессионального 

уровня 

Система разрядов при начислении оклада, тарифно–

квалификационная сетка 

Премия за профессионализм, назначаемая по результатам 

аттестации 

Выполнение стандартов 

качественного 

обслуживания 

Депремирование за нарушение стандартов качественного 

обслуживания. Должно подкрепляться программой 

контрольных покупок («Таинственный покупатель», mistery 

shopping) или другими контрольными мероприятиями по 

выявлению нарушений, а также регулярным обучением 

Эффективное 

руководство отделом 

продаж 

Премия за выполнение отделом месячного, квартального, 

годового планов продаж 

Снижение текучести 

кадров, поощрение 

лояльности «старых» 

сотрудников 

Премия за выслугу лет 

 

Важно использовать социальные льготы дополнительную мотивацию. 

Для многих сотрудников социальный пакет, второй, после зарплаты, по 

значимости стимул, хорошо работать. Получая социальный пакет, продавец 

понимает, что компания о нем заботится, что он ценен для компании. 



65 

Перед продавцами нужно обязательно ставить планы, когда человек 

видит цель, к которой нужно стремиться, это уже само по себе является 

мотивацией. Главное, не просто поставить план, но и подкрепить выполнение 

плана  поощрительной мотивацией, а также предусмотреть систему  штрафов за 

его невыполнение. Предлагаемые мероприятия могут на первоначальном этапе 

не встретить поддержки у персонала, так как людям свойственно настороженно 

воспринимать перемены. Для преодоления сопротивления изменениям в 

компании, следует использовать ряд методов (рис. 3.5). 

 

 

 

Рис. 3.5 – Методы преодоления сопротивления изменениям 

 

Сотрудник чувствует себя на работе комфортно, когда ему понятны 

правила игры и есть возможность обратной связи с начальником. Обратная 

связь с начальством положительно влияет на рост и развитие  компании. 

Благодаря обратной связи есть возможность получать информацию 

непосредственно от людей, которые общаются с клиентами и работают с 

товаром, если правильно воспользоваться этой информацией, то можно 

получить дополнительное конкурентное преимущество на рынке. Для 
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Причины Методы устранения 
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продавцов ценно то, что начальство к ним прислушивается. За хорошие идеи 

или замечания по работе можно выдавать какие-нибудь бонусы, что будет 

также дополнительным стимулом. 

 

3.2 Оценка эффективности мероприятий 

 

Результатом проведения работ по совершенствованию системы 

управления персоналом будут являться две составляющие: экономическая и 

неэкономическая. 

Неэкономическая: 

‒ формирование благоприятного социально–психологического климата в 

коллективе, рост удовлетворенности работников; 

‒ ориентация мотивации работников на результат (увеличение продаж, 

качество работы с клиентами); 

‒ рост квалификации и профессионализма работников; 

‒ снижение текучести кадров. 

Экономическая эффективность проекта введения должности менеджера 

по персоналу может быть оценена следующим образом. 

Основную работу по управлению персоналом в компании в настоящий 

момент осуществляет директор предприятия. При этом он тратит на это до 10% 

своего времени. Доля директора в доходах организации по его собственной 

оценке составляет 15%. Введение должности менеджера по персоналу не 

только позволит начать оптимизацию системы управления персоналом ООО 

ТД «Форэст», но и позволит директору сэкономить время, которое он тратит на 

организацию управления персоналом и сосредоточиться на решении главных 

задач организации. 

Годовая экономия времени (годовой фонд рабочего времени директора – 

1920 часов) генерального директора вследствие введения должности менеджера 

по персоналу составит: 
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1920 ч. ×0,10 = 192 ч. 

Доход, приносимый директором за год: 

36238 тыс. руб.×0,15 = 5435,7 тыс. руб. 

Доход, приносимый директором за один час работы: 

5435,7 тыс. руб./1920 = 2,831 тыс. руб./ч. 

Тогда дополнительный доход, который принесет генеральный директор в 

случае введения должности менеджера по персоналу составит: 

2,831 руб./ч.×192 ч. = 543,57 тыс. руб. 

В связи с введением новой должности организация увеличит текущие 

затраты на величину заработной платы менеджера по персоналу (14000 руб.) и 

налога на нее. Они составят: 

14 тыс. руб.×12 мес. + 14 тыс. руб.×0,14×12 =  168 тыс. руб. + 23,52 тыс. 

руб. = 191,52 тыс.руб.  

Экономическая эффективность введения должности менеджера по 

персоналу определяется на основе индекса доходности инвестиций – 

отношения суммарного дохода к суммарным затратам: 

543,57 тыс. руб. / 191,52 тыс. руб. = 2,8. Поскольку доходность выше 1, то 

введение должности менеджера о персоналу является экономически выгодным. 

Дополнительный доход от деятельности генерального директора превысит 

затраты на введение должности менеджера по персоналу. 

Кроме того, реализация мотивационных мероприятий, включая обучение 

сотрудников позволит увеличить производительность сотрудников 

организации. Рост производительности труда связан с новой системой 

материального стимулирования, направленной на повышение 

заинтересованности работников в результатах труда. Для расчета уровня роста 

производительности труда использован метод экспертных оценок. Данный 

метод основан на субъективном понимании перспективы увеличения 

производительности труда специалистами предприятия. Исходя из этого, было 

проанализировано мнение генерального директора, директора по экономике и 

директора по маркетингу и сбыту  (таблица 3.6). 
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Таблица 3.6 

Прогноз роста производительности труда при оптимизации системы 

управления персоналом 

 

Специалисты 
Прогноз прироста 

производительности труда, % 

Генеральный директор 22% 

Директор по экономике 28% 

Директор по сбыту и маркетингу 24% 

Принятое значение (среднее арифметическое) 25% 

 

По прогнозу специалистов предприятия прирост производительности 

труда составит 25%. Соответственно, среднегодовая выработка на одного 

работника возрастет: 

ПТ = 890,86×125% = 1113,57 (тыс.руб./чел) 

При увеличении численности персонала предприятия на одну 

должностную единицу, рост выручки в планируемый год составит: 

В = 1113,57×49 = 54565,2 тыс. руб. 

На рисунке 3.6 представлен рост выручки в динамике. 

Выручка предприятия не только значительно возрастет – она будет расти 

более высокими темпами, чем это наблюдалось в предыдущие годы (рис. 3.7). 

Таким образом, реализация предложенных мероприятий даст 

значительный социальный и экономический эффекты. 

Предложенные мероприятия позволят начать процесс оптимизации 

системы управления персоналом в частности и системы управления 

организацией в целом. 
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Рис. 3.6 – Изменение объема товарооборота при оптимизации системы 

управления персоналом, тыс. руб. 

 

 

 

 

Рис. 3.7 – Изменение темпов прироста выручки предприятия, % 
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директора от непрофильных обязанностей, но и станет руководителем и 

инициатором всего процесса изменения системы управления персоналом. 

Внедрение системы непрерывного обучения и системы мотивации должно 

происходить под руководством менеджера по персоналу и может протекать 

одновременно. 

Кроме материального стимулирования, рекомендуется в процессе 

изменения системы управления персоналом использовать следующие методы 

нематериального стимулирования: 

1. Поздравления с днем рожденья (список именинников на 

информационном стенде, теплые слова, поздравления, подарок от всех «в 

складчину»); 

2. Включение сотрудников в процесс принятия решений. Опросы, 

анкетирование, обсуждение с сотрудниками стратегических планов или 

информирование о сути таковых, рассмотрение их предложений; 

3. Похвала. Устная на общих собраниях и праздниках, вручение грамот, 

«поставить в пример»; 

4. Корпоративные праздники. День рождения Компании, Новый год, 

профессиональные и другие праздники, которые принято отмечать в компании. 

Важно, чтобы кроме развлекательной программы была предусмотрена и 

официальная часть, посвященная успехам компании или сотрудникам. 

Развлекательная часть принесет гораздо больше пользы, если тоже будет 

включать в себя элементы развития корпоративного духа; 

5. Предоставление служебного автотранспорта; 

6. Оплата мобильных телефонов, Интернета, если сотрудник пользуется 

личным мобильным и домашним Интернетом в служебных целях. 

И моральное, и материальное стимулирование должны быть закреплены в 

специальных документах на предприятии. Моральное поощрение не должно 

отрываться от материального. После реализации предложенных мероприятий, 

предприятие сможет продолжить процесс оптимизации системы управления 

персоналом, постепенно приближая ее к сформулированной целевой модели. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

Система управления персоналом предполагает формирование целей, 

функций, организационной структуры управления персоналом, вертикальных и 

горизонтальных функциональных взаимосвязей руководителей и специалистов 

в процессе обоснования, выработки, принятия и реализации управленческих 

решений. 

Основным структурным подразделением по управлению персоналом в 

организациях является отдел управления персоналом, на который возложены 

функции по приему и увольнению кадров, а также по организации обучения, 

повышения квалификации и переподготовки персонала. 

Во второй части работы проведен анализ эффективности хозяйственной 

деятельности ООО ТД «Форэст», в рамках достижения цели дипломной 

работы, проведен анализ структуры и численности персонала организации, а 

также системы управления персоналом. 

Основной целью деятельности ООО ТД «Форэст» является получение 

максимальной прибыли посредством удовлетворения материальных и 

социальных потребностей его участников и населения. 

Эффективность деятельности ООО ТД «Форэст», несколько ухудшилась 

в последние два года. Однако, предприятие финансово устойчиво в 

долгосрочном периоде, имеет налаженные связи с поставщиками, стабильно 

увеличивает товарооборот и расширяет долю рынка. Соответственно, есть все 

условия для того, чтобы устранить недостатки деятельности, повысить 

доходность и платежеспособность, реализовать стратегию развития, связанную 

с укреплением и расширением бизнеса. Данные усилия потребуют от компании 

повышения уровня эффективности управления бизнесом, что напрямую связано 

с возможностями улучшения работы персонала. 

Анализ структуры персонала и системы управления персоналом по 

основным функциям: подбор, оценка, обучение, стимулирование позволил 
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сделать заключение, что ООО ТД «Форэст» нуждается в пересмотре и 

улучшении общей системы управления персоналом. 

В третьей главе работы были выделены ключевые проблемы в области 

управления персоналом предприятия, среди которых: пассивная кадровая 

политика, неразвитая система обучения кадров, высокая текучесть персонала. 

Была разработана целевая модель системы управления персоналом 

предприятия, включающая данные по существующему положению и будущему 

состоянию объекта. Переход из настоящего состояния к целевому – процесс 

длительный, требующий на реализацию не один год. Среди них: введение 

должности менеджера по персоналу, создание системы непрерывного обучения 

и внедрение в систему управления персоналом комплекса мотивационных 

механизмов. 

Итоги реализации мероприятий по оптимизации системы управления 

персоналом ООО ТД «Форэст» включают экономические и неэкономические 

составляющие. 

Неэкономическая составляющая включает формирование благоприятного 

социально–психологического климата в коллективе, рост удовлетворенности 

работников, ориентация мотивации работников на результат (увеличение 

продаж, качество работы с клиентами), рост квалификации и профессионализма 

работников, снижение текучести кадров. 

Экономическая составляющая выразится в увеличении темпов прироста 

выручки и производительности труда организации, а также в виде 

дополнительного дохода от деятельности генерального директора, который 

будет освобожден от выполнения неосновных функций по управлению 

персоналом. 
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