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Введение 

Актуальность выбранной темы выпускной работы «Анализ эффективности 

системы оценки персонала» основана на том, что человеческие ресурсы 

являются одним из основных ресурсов любой организации. Сегодня общество 

интенсивно развивается, и чтобы оставаться конкурентоспособной организацией 

на рынке труда, необходимо постоянно развивать его навыки, как личные, так и 

профессиональные. 

Если не обращать внимание на знания и навыки сотрудников, организация 

не сможет добиться высоких показателей качества и рентабельности. Вот почему 

своевременная разработка актуальна для любой организации. При правильной 

системе развития персонала организация может повысить производительность 

труда и качество работы. Этим способом компания будет конкурентоспособной, 

что является очень важным аргументом в пользу доверия сотрудников к  

организации. 

Целью выпускной квалификационной работы является разработка 

мероприятий, направленных на развитие персонала ООО «Лента». 

Для достижения цели, необходимо решить несколько задач: 

1. Исследовать теоретические аспекты развития персонала; 

2. Провести анализ системы развития персонала организации; 

3. Разработать мероприятия по улучшению процессов по 

развитию персонала организации. 

Объектом исследования является Общество с Ограниченной 

Ответственностью «Лента» (кратко - ООО «Лента»). 

Предмет исследования –Анализ эффективности системы оценки персонала 

ООО «Лента». 
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 Для изучения темы выпускной квалификационной работы использовались  

нормативно-правовые акты, справочная и методическая литература, информация 

периодической печати, Интернет-сайтов, локальные документы, а также иные 

источники, относящиеся к исследуемым вопросам.  

За методологическую основу были приняты  материалы  специалистов в 

области управления персоналом, таких как Е.В.Куприянчук, Ю.В.Щербакова, 

Егоршин А. П, Анцупов А.Я.,Петрова, Ю. А. и другие. 

Данная работа влючает рекомендации в области Анализа эффективности 

системы оценки персонала, направленные на повышение 

конкурентоспособности и эффективности функционирования предприятия . 

В работе применены такие методы исследования, как анализ и обработка 

материала, сравнительный анализ. 

 Выпускная квалификационная работа состоит из введения, 3-х глав, 

заключения, библиографического списка из 25 источников.  
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Глава 1 : Теорические основы система оценки персонала 

1.1. Понятие система оценки персонала 

Система оценки персонала определяет самые общие принципы 

функционирования, развития и мобилизации людей, необходимых в мире 

организации для достижения своих целей. 

В соответствии с поставленной миссией и видением, с учетом  

особенностей и специфики и, прежде всего, агрессивной среды. 

Именно по этой причине еще больше укрепляется идея о том, что оценка 

персонала является ключевым фактором успеха, независимо от того, вносят ли 

они свои знания и навыки в создание, различия или ограничения, с которыми 

сталкиваются компании в современном мире. 

 Эффективное и действенное управление ими сегодня является основным 

приоритетом для достижения уровня конкурентоспособности. 

Система оценки персонала — это набор нескольких инструментальных 

систем, прочно связанных основными функциями управления персоналом: 

Подбор и расстановка персонала. Мотивация, компенсации и льготы. Обучение 

и развитие. Работа с кадровым резервом. 

Управление персоналом организации — это целенаправленная 

деятельность, которая предполагает определение основных направлений работы 

с персоналом, а также средств, форм и методов управления им. Система 

управления персоналом — совокупность подсистем, отражающих отдельные 

стороны работы с персоналом и предназначенных для выработки и 

осуществления эффективного воздействия на него для реализации целей 

организации. Система управления персоналом организации включает в себя 

определение: 

 целей система оценки персонала: 
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 Создание, поддержание и развитие кадрового контингента с 

навыками и мотивацией для достижения целей организации. 

 Создание, поддержание и развитие организационных условий 

для осуществления, развития и полного удовлетворения людских ресурсов 

и достижения индивидуальных целей. 

 Достижение эффективности и результативности с помощью 

имеющихся людских ресурсов. 

Система управления персоналом является подсистемой в системе 

управления организацией, следовательно, с одной стороны, цели системы 

управления персоналом должны быть увязаны с целями  функционирования и 

развития организации; с другой стороны, цели системы управления персоналом 

должны быть увязаны с потребностями работников организации. 

 Задачами системы управления персоналом являются:  

 изучение отношений социальной работы, обеспечивающих 

развитие и реализацию трудового и производственного потенциала 

организации; создание условий для роста производительности и 

эффективности организации путем изучения ее целей и кадровых 

потребностей; 

 определение основных принципов и методов управления 

персо- налом для повышения эффективности деятельности отдельного 

работника, группы работников и организации в целом; 

  разработка системы показателей, позволяющих оценить 

эффективность управления персоналом организации. Процесс увязывания 

целей в системе управления персоналом столь сложен, что требует 

стратегического подхода, включения в систему управления персоналом 

выверенной кадровой политики.  

Политика — это основные правила и принципы, определяющие 

конкретные действия.  
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Кадровая политика — Это основные правила и принципы, которые 

регулируют отношения с персоналом организации, которые являются 

логическим и естественным продолжением производственной, 

маркетинговой, инвестиционной и других политик организации. 

Политика в области управления персоналом базируется на базовых и 

специфических принципах.  

Базовые принципы — Это принципы согласованности, обратной 

связи, нормативности, изменчивости, новаторства, рефлексивности. 

Специфические принципы — принципы синергии, контекстуальной 

специфики. 

 Принцип согласованности в управлении персоналом предполагает 

взаимное соответствие целей, принципов, организационной структуры, 

функций и технологий управления персоналом миссии организации и с 

учетом конкретной исторической реальности государства и национальных 

структурных образований. 

Принцип обратной связи означает функционирование и развитие 

системы мониторинга организационного социально-профессионального 

фона. Принцип нормативности предполагает наличие признанного 

профессиональной общественностью ядра квалификационных требований, 

овладение которым гарантирует необходимый минимум компетентности в 

данной области, отражение его в стандартах организации и должностных 

требованиях.  

Принцип вариативности требует разнообразия направлений 

профессионализации на различных ее этапах при одновременном соблюдении 

принципа нормативности.  

Принцип инновационности предусматривает организацию и развитие 

целостной системы профессионального экспериментирования, 
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социально-профессиональной экспертизы, целесообразного осуществления 

нововведений в управлении персоналом. 

 Принцип рефлексивности означает, что специалист последователь- но 

осваивает все более абстрактные фрагменты профессионального 

пространства, проходя от технологического через управленческий, 

теоретический к методологическому уровню рефлексии в профессиональной 

деятельности.  

Принцип синергии — осознание того факта, что эффект от 

взаимодействия работников в данной области управления возникает при 

условии опоры на совместные ценности организации.  

Принцип контекстуальной специфики предполагает учет 

регионально-исторических и социокультурных условий среды 

функционирования организации. 

 Кадровая политика есть всегда у любой организации хотя бы потому, 

что никакая разумная деятельность немыслима без основных принципов, 

определяющих конкретные действия.  

Другое дело — какова эта политика. До недавнего времени преобладал 

подход к персоналу как к издержкам производства, а издержки, как известно, 

необходимо минимизировать. Соответственно минимизировались и функции 

по управлению персоналом. В последнее время появилось понимание, что 

персонал — это ценный ресурс, источник богатства организации, капитал, и 

его необходимо наращивать, в него надо инвестировать, чтобы получить 

прибавочную стоимость. Подход к персоналу как ресурсу означает:  

1) индивидуальный подход ко всем работникам, осуществляемый в 

пределах совмещения их интересов и интересов организации; 
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 2) осознание проблемы дефицита квалифицированного и 

высококвалифицированного персонала, что приводит к конкретной борьбе за 

знания, навыки, способности на рынке труда;  

3) переход к человеческим ресурсам означает отход от представлений о 

персонале как «даровом капитале», освоение которого не требует от 

руководства ни финансовых, ни трудовых, ни организационных, ни 

временных, ни прочих затрат.  

 Основная задача новой философии менеджмента начала XXI в. 

заключается в том, чтобы «делать знания» производительными. 

 Ее осн.овные по.ложения характер.изуют след.ующие моменты: 

 ставка де.лается на. человека про.фессионального и 

корпоративного (в от.личие от. человека эконом.ического и человека 

иерархического). Эволюция пре.дставлений человека в орган.изации 

как об.ъекта управления при.ведена в табл. 1.1; 

  орган.изация рас.сматривается как живой орган.изм, со.стоящий 

из. раб.отников, об.ъединяемых со.вместными ценно.стями;  

 организации до.лжно бы.ть при.суще по.стоянное об.новление, 

питающееся внутр.енним стремлением и на.целенное на. 

при.способление к вне.шним факт.орам, главным из. кот.орых является 

по.требитель. 

Таблица 1.1 

Видение человека в орган.изации как об.ъекта управления 

Человек в орган.изации Содержание модел.и 

Человек эконом.ический Характеризуется 

пре.дположением, что осн.овным 

стимулом для любого раб.отника 
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является вы.сокий за.работок 

(возможность удовлетворять 

материальные по.требности) 

Человек по.требляющий Характеризуется 

пре.дположением, что осн.овными-

мотивами к труд.у являются 

стремление к ста.тусу и вла.сти как 

ис.точнику до.полнительных 

во.зможностей 

Человек иерархический Характеризуется 

пре.дположением, что для раб.отников 

важными являются сво.бода 

инд.ивидуального вы.бора 

и сам.оопределение в со.циуме, 

про.движение по. ступеням 

орган.изационной иерархии 

Человек про.фессиональный Характеризуется 

пре.дположением, что осн.овными 

стимулами являются при.частность к 

де.лам орган.изации, 

признание до.стижений 

раб.отника, уча.стие в при.нятии 

решений, стремление к 

рас.ширению круга сво.ей 

от.ветственности 

Человек корпоративный Характеризуется 

пре.дположением, что раб.отники 

до.лжны влиться в орган.изационный 

механизм орган.изации, 
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нормы кот.орой форм.ируют 

по.ведение раб.отника 

 

Концепция человеческих ре.сурсов при.знает не.обходимость 

капитал.овложений в их форм.ирование, ис.пользование и раз.витие ис.ходя из. 

эконом.ической целесообразности. Цель капитал.овложений — при.влечение 

бол.ее качественных в про.фессиональном план.е раб.отников, их об.учение и 

по.ддержание в со.стоянии вы.сокой труд.оспособности, со.здание усл.овий для их 

творческого и про.фессионального раз.вития, что влечет за. со.бой не.обходимость 

бол.ее по.лного ис.пользования знаний, на.выков, способ.ностей членов 

орган.изации. 

Отсюда меняются и акценты раб.оты с пер.соналом, в час.тности, де.лаются 

усилия по. раз.витию и рас.крытию «скрытых» во.зможностей раб.отника. 

Проблема за.ключается в том, что раб.отники являются на.иболее консервативной 

со.ставляющей орган.изации, и требуется об.язательная адаптация человеческих 

ре.сурсов к нов.ым целям, мет.одами от.ношениям. Прежде чем из.менятся не. 

тол.ько знания и на.выки, но и ценно.стные ориентиры, по.ведение, сис.тема 

от.ношений, про.йдет гораздо бол.ьше врем.ени, чем не.обходимо для 

осуществлен.ия тех.нологических или тех.нических из.менений. 

Сущность нов.ой концепции сво.дится к не.обходимости рас.ширения 

границ знаний, на.выков и уме.ний, не.обходимых для про.изводительного труд.а 

и жизнедеятельности в целом.  

Новая концепция раз.вития человека до.лжна ориентироваться на. 

ста.новление и раз.витие творческой личности, где рас.ходы на. по.дготовку 

пер.сонала рас.сматриваются не. как из.держки на. раб.очую силу, а как 

до.лгосрочные инвестиции, не.обходимые для про.цветания орган.изации и 

об.еспечения вы.сокого качества человеческих ре.сурсов, особ.енность кот.орых 

определяется след.ующими факт.орами: 
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 это сложнейший об.ъект со.циального управления; 

  про.фессионализация вид.ов де.ятельности требует бол.ьшой 

капитал.оемкости для ста.новления про.фессионалов; 

  вы.сокая эффективно.сть де.ятельности про.фессионалов в 

орган.изации до.стигается со.зданием рационального управления их 

во.зможностями; 

 чем бол.ьше раб.отники включены в про.фессиональную 

де.ятельность, тем. бол.ьше у них на.капливается жизненного и 

про.фессионального опыта, тем. меньше врем.ени им. требуется для 

качественного ре.шения про.фессиональных за.дач и тем. бол.ьшую 

ценно.сть они пре.дставляют для орган.изации. 

С рос.том тех.нической во.оруженности труд.а все. до.роже об.ходится 

об.ществу не.достаточная квал.ификация, легкомыслие, низ.кий уровень культуры 

и грамотности, без.ответственность от.дельного раб.отника, а след.овательно, и 

по.роки в сис.теме эконом.ических и со.циальных от.ношений, их по.рождающие. 

И это. не. пре.увеличение. 

Формирование нравственной на.дежности и ее «включение» на. 

личностном уровне в про.цесс труд.овой де.ятельности с по.мощью 

со.ответствующих со.циальных тех.нологий ста.новятся одно.й из. важн.ейших и 

акт.уальных за.дач любой орган.изации, со.циального управления в целом. 

Таким об.разом, вы.сокая степень орган.изованности и по.рядочности 

раб.отника, его честность, осознание им. личной от.ветственности пер.ед людьми, 

об.ществом, способ.ность к сам.оконтролю, на.выки до.бросовестной раб.оты 

оказываются в усл.овиях тех.нологической ре.волюции не.обходимыми 

«производственными» качествами. Нравственная на.дежность ста.новится одно.й 

из. важн.ейших характер.истик качества труд.овых ре.сурсов, прак.тически 

кажд.ого раб.отника, кажд.ого человека. 
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Формирование концепции человеческого раз.вития является ре.зультатом 

длительной эволюции и синтеза на.правлений ис.следований эконом.ического 

по.ведения человека в об.ществе. 

В за.висимости от. того, какой концепции управления пер.соналом 

при.держивается руко.водство орган.изации, буд.ет строиться сис.тема управления 

пер.соналом. Влияние вы.бора концепции управления пер.соналом на. кадр.овую 

по.литику по.казано в табл. 1.2. 

Таблица 1.2 

Зависимость кадр.овой по.литики от. концепции управления 

пер.соналом 

Концепция Персонал — 

из.держки 

Персонал — капитал 

Политика  

в от.ношении 

орган.изационных 

ста.ндартов  

и личностного  

фактора  

 

Четко от.лажены 

орган.изационная 

Отдается пре.дпочтение 

творчеству   

об.язанностей и 

требований к 

пер.соналу, кандидат 

до.лжен строго 

со.ответствовать 

орган.изационным 

требованиям, а 

раб.отник — сто.ль же 

строго вы.полнять сво.и 

об.язанности 

Отдается 

пре.дпочтение творчеству  и 

инициативе, орган.изация 

готова 

гибко по.дходить к 

управлению людьми, брать 

людей с со.бственным 

«интеллектуальным 

багажом» и со.здавать по.д 

них спец.иальные 

рабочие места, 

со.ответствующие их 

личностным особ.енностям 
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Политика . 

во.знаграждения  

 

Жесткая сис.тема 

оплаты, не. за.висящая от. 

до.стижений раб.отника 

Дифференцированная 

оплата труд.а, кажд.ый 

мож.ет за.работать 

Столько ,сколько 

сумеет 

Политика на.йма 

. 

 

Наем де.шевых, 

пусть и не. очень 

квал.ифицированных 

раб.отников 

Наем до.рогих, но 

вы.сококвалифицированных 

раб.отников 

Политика в 

об.ласти карьеры 

пер.сонала  

Поиск 

руко.водителей вне. 

орган.изации по. 

при.нципу «чужие 

лучше» 

Поиск руко.водителей 

в орган.изации по. при.нципу 

«свои на.дежнее» 

Политика 

ста.билизации внутр.и. 

орган.изационного 

рын.ка труд.а 

Поиск людей, 

по.лностью 

удовлетворенных 

существ.ующими в 

орган.изации усл.овиями 

раб.оты 

Минимизация 

текучести, раз.работка 

про.грамм мотивации 

Политика 

оценки до.стижений  

Формализованная 

оценка пер.сонала   

Индивидуальный 

по.дход к оценке пер.сонала 

 

Кадровая по.литика раз.личается по. след.ующим осн.ованиям:  

осознанность и по.следовательность, либ.ерализм или жесткость, 

дифференцированность.  

Осознанность и по.следовательность. Кадровая по.литика мож.ет 

осознаваться руко.водством и целенаправленно вы.страиваться в со.ответствии с 
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по.литиками маркет.инга и инвестиций, мож.ет вес.тись хаотично, без. четкого 

по.нимания, что и за.чем де.лается; при. это.м след.ует по.нимать, что по.литика 

мож.ет и до.лжна меняться с раз.витием орган.изации, из.менением ее по.ложения 

на. рын.ке и друг.ими факт.орами. 

Либерализм или жесткость. Либеральная, де.мократичная, со.циально 

ориентированная по.литика означает не. от.сутствие дисциплины, а при.мат 

личностного на.чала на.д орган.изационным. В так.их орган.изациях кажд.ый — 

сначала человек, по.том уже раб.отник. Отсюда знач.ительные раз.личия в оплате 

труд.а, дисциплинарных требованиях и друг.их орган.изационных огр.аничениях. 

Жесткая кадр.овая по.литика пре.дполагает, что главное — орган.изация, ее 

инт.ересы, устои и прав.ила. Работник же об.язан вписаться в них. Отсюда строгая 

дисциплина, много письменных ре.гламентов, инструкций, при.казов, а так.же 

вы.сокие (в знач.ительной мер.е — форм.альные) требования при. от.боре нов.ых 

раб.отников. С раб.отников спрашивают не. тол.ько за. конечные ре.зультаты в 

раб.оте, но и за. со.блюдение все.х пре.дписаний. 

Политика до.лжна со.ответствовать характер.у про.изводства орган.изации и 

ста.дии ее раз.вития. 

Дифференцированность. Кадровая по.литика орган.изации мож.ет 

декларировать равноправие все.х раб.отников, а мож.ет, на.оборот, бы.ть 

очень из.бирательной по. от.ношению к слоям и групп.ам, рын.кам труд.а. 

Целенаправленная и осознанная по.литика об.ычно дифференцирована. 

Чаще все.го дифференциация про.ходит по. оси до.лжностной лестницы и 

(или) ста.жа раб.оты в орган.изации. Есть орган.изации, кот.орые вы.деляют 

«золотой фонд» раб.отников, в кот.орый мож.но по.пасть ис.ключительно по. 

про.фессиональным до.стижениям и про.явленной лояльности к орган.изации. К 

«золотому фонду» до.лжно бы.ть особ.ое от.ношение: при.вилегии, спец.иальные 



16 
 

мер.ы, мотивирующие их к раб.оте в дан.ной орган.изации. К остальным 

раб.отникам — жесткое адм.инистративное от.ношение. 

Методы управления пер.соналом — это. способ.ы во.здействия на. не.го, 

по.зволяющие из.менять его ре.зультаты труд.а и по.ведение в орган.изации. Все 

мет.оды управления пер.соналом де.лятся на. три групп.ы: 

административные, связанные с из.менение усл.овий труд.а раб.отников и 

не. про.тиворечащие труд.овому за.конодательству РФ; 

экономические, связанные с из.менением комп.енсационного пакета 

раб.отника на. осн.ове раз.вития внутр.иорганизационных сис.тем стимулирования 

и мотивации пер.сонала; 

социально-психологические, связанные с раз.витием ценно.стных 

ориентаций раб.отника и из.менением его со.циального ста.туса в орган.изации. 

1.2  Функция пер.сонала 

Функций управления пер.соналом — Это от.дельные вид.ы де.ятельности 

в сис.теме управления пер.соналом, кот.орые об.еспечивают эффективно.е 

до.стижение  целей.. Все функ.ции управления пер.соналом мож.но раз.делить на. 

три комп.лексные: 

 формирование пер.сонала орган.изации; 

  ис.пользование пер.сонала орган.изации; 

 развитие пер.сонала орган.изации. 

Формирование пер.сонала орган.изации — это. вид. управленческой 

де.ятельности, связанный с об.еспечением орган.изации пер.соналом 

по.зволяющим ре.ализовать ее цели. 

Использование пер.сонала орган.изации — это. вид. управленческой 

де.ятельности, связанный с рациональным функ.ционированием пер.сонала с 
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учет.ом не.обходимого орган.изационного по.ведения, от.ражающего культуру 

орган.изации. 

Развитие пер.сонала орган.изации — это. вид. управленческой 

де.ятельности, связанный с по.вышением ис.пользования труд.ового по.тенциала 

раб.отника на. осн.ове его оценки и об.учения. 

Объект управления пер.соналом. Сложность и универсальность 

человеческого факт.ора не. по.зволяет одно.значно определить об.ъект управления, 

кот.орый так.же является элемент.ом сис.темы управления пер.соналом. В 

со.временной литературе так.же ис.пользуются раз.личные определен.ия и их 

характер.истики. 

Рабочая сила — со.вокупность качеств раб.отника, определяющих его 

способ.ность к вы.полнению определен.ного вид.а раб.оты. 

Трудовой ре.сурс  — это. на.селение труд.оспособного во.зраста (мужчины 

— 16—65, женщины — 16—60 лет), об.ладающее не.обходимым физическим 

раз.витием, знаниями и прак.тическим опытом для раб.оты в на.родном хозяйств.е, 

а так.же за.нятое на.селение ста.рше и моложе труд.оспособного во.зраста. 

Человеческий ре.сурс — это. со.вокупность качеств раб.отника, 

от.ражающая его психологическое, физическое со.стояние здоровья, уровень 

об.щего и спец.иального об.разования, на.копленный про.изводственный опыт, 

об.щий культурный уровень раз.вития, за.висящий от. все.го комп.лекса жизненных 

усл.овий и ис.пользуемый в текущей де.ятельности. 

Трудовой по.тенциал  — Это со.вокупность личностных и 

про.фессиональных качеств, определяющих по.тенциальные пре.делы уча.стия 

со.трудников в текущей и буд.ущей труд.овой де.ятельности, по.зволяющая 

об.еспечить эффективно.сть инд.ивидуальной и коллективной раб.оты за. счет 

ис.пользования нов.ых тех.нологий, рациональных форм. орган.изации труд.овой 

де.ятельности. про.изводственные и раб.очие про.цессы. 



18 
 

Человеческий по.тенциал — Это со.вокупность не. тол.ько личных и 

про.фессиональных, но и мотивационных, духовных и друг.их качеств, 

определяющих по.тенциал и пре.делы уча.стия со.трудника в труд.овой 

де.ятельности, способ.ность до.стигать определен.ных ре.зультатов в 

определен.ных усл.овиях, а так.же со.вершенствоваться на. раб.оте в про.цессе 

труд.а. К характер.истикам человеческого по.тенциала мож.но от.нести 

след.ующие: 

 ценностные ориентации как цели жизни  (труд, по.знание, 

об.щение, об.щественно.политическая де.ятельность, материальные 

ценно.сти) и как сред.ства до.стижения цели жизни  (развитие 

нравственных ,деловых, во.левых, моральных качеств); 

  коммуникативная, эмоциональная, во.левая, инт.еллектуальная 

сфера; 

 мотивационная сис.тема, сис.тема от.ношений к раб.оте, 

психологический климат в семье и коллективе, от.ношения с 

не.посредственным руко.водителем; 

 психологическая сфер.а, тип тем.перамента, опыт 

про.фессиональной де.ятельности, а так.же спец.ифические характер.истики 

и сво.йства, вы.ражающие от.ношение к раб.оте, на.правленность на. де.ло, 

раб.отоспособность, де.ловитость, удовлетворенность труд.ом, 

дисциплинированность, уверенность в конечном успехе; 

 свойства, характер.изующие от.ношение раб.отника к сам.ому 

себе, 

умение на.лаживать де.ловые от.ношения, стремление оказать по.мощь 

коллегам по. раб.оте, уме.ние во.спринимать критику, справедливость, 

вежливость, так.тичность и т.п. 
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Человеческий капитал. — - определен.ный уровень здоровья, знаний, 

на.выков, способ.ностей, мотивации, сформированных у раб.отника в ре.зультате 

вложений, вед.ущих к по.вышению его квал.ификации, сво.евременно 

ис.пользуются в той или иной сфер.е об.щественного во.спроизводства, 

способ.ствуют по.вышению про.изводительности и качество раб.оты и, 

след.овательно, увеличение  за.работка. 

Персонал — это. со.вокупность все.х раб.отников орган.изации с учет.ом их 

личных особ.енностей, взаимодействующих в определен.ном про.странственном 

и врем.енном ре.жимах. 

Персонал орган.изации как факт.ор про.изводства не.льзя при.равнять к 

друг.им факт.орам про.изводства, вед.ь ре.чь идет о людях, кот.орыми не.льзя 

манипулировать, как не.одушевленными пре.дметами. Отношения людей в 

про.цессе раб.оты не.сут в себе не. тол.ько про.блемы об.ыденной жизни, но и на.бор 

про.екций и пер.еносов, усугубленных к тому же экзистенциально знач.имой 

про.блематикой личного сам.оопределения. Поэтому раб.отник орган.изации — 

это. особ.ый ре.сурс про.изводства, спец.ифические характер.истики кот.орого 

не.обходимо учитывать при. управлении. 

К так.им характер.истикам мож.но от.нести след.ующие : 

 работники на.делены инт.еллектом, их ре.акция осмысленна, а 

зна. 

чит, про.цесс взаимодействия между ними и орган.изацией является 

двусторонним; 

 трудовая жизнь раб.отников до.вольно длительна — 30—40 лет, 

соответственно труд.овые от.ношения могут носить до.лговременный 

характер; 

 работники в орган.изацию при.ходят с определен.ными целями 
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и ожидают от. не.е по.мощи в ре.ализации этих целей; 

 работники могут по.менять про.изводительность труд.а, 

от.казаться 

от усл.овий труд.а, уволиться из. орган.изации, про.тестовать по. поводу 

условий труд.а; 

 работники могут на.ращивать сво.й по.тенциал и по.вышать 

сво.ю 

компетентность; 

 работники со.циально не.однородны. 

Кадры — штатный со.став раб.отников орган.изаций. Кадры 

характер.изуются численностью, со.ставом и про.фессиональной, 

квал.ификационной, до.лжностной и по.ловозрастной структур.ой. 

Трудовой коллектив — это. со.циальная об.щность раб.отников 

,объединенных на. осн.ове об.щественно знач.имых целей, об.щих ценно.стных 

ориентаций и уча.ствующих в де.ятельности орган.изации на. осн.ове труд.ового 

до.говора. Основная форм.а осуществлен.ия по.лномочий труд.ового коллектива — 

об.щее со.брание. Трудовой коллектив ре.шает во.просы за.ключения 

коллективного до.говора с адм.инистрацией, сам.оуправления труд.ового 

коллектива, пре.доставления раб.отникам пре.дприятия со.циальных льгот из. 

фонда труд.ового коллектива и т.д. 

Объектами управления пер.соналом в орган.изации могут бы.ть, 

кроме того, след.ующие категории пер.сонала: 

1) линейный управленческий пер.сонал, осуществляющий руко.водство 

по.дчиненными по.дразделениями и коллективами; 
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2) функ.циональный пер.сонал, осуществляющий от.дельные функ.ции 

(наем, адаптация, раз.витие пер.сонала и т.д.); 

3) раз.личные об.ъединения раб.отников (профсоюзы, кружки качества, 

про.ектные и экспертные групп.ы и т.д.); 

4) не.формальные лидеры, им.еющиеся в орган.изации. 

Основным при.знаком пер.сонала орган.изации является на.личие 

трудовых взаимоотношений с раб.отодателем, кот.орые оформляются 

трудовым до.говором. 

 

Однако сегодня есть так.ие лиц..а или групп.ы лиц.., кот.орые не. являются 

факт.ически пер.соналом орган.изации, но акт.ивно уча.ствуют в эффективно.м ее 

функ.ционировании. К ним от.носятся акционеры, не. раб.отающие в дан.ной 

орган.изации, со.вет директоров, не.сущий по.лную от.ветственность за. ее 

де.ятельность и при.нятие управленческих ре.шений, и т.д. 

Субъектами управления в орган.изации являются: 

 руко.водители любого уровня управления, им.еющие по.дчиненных. 

Следует по.нимать, что все. руко.водители, кроме руко.водителя орган.изации, 

являются и субъектом, и об.ъектом управления; 

 отдел кадр.ов; 

 отдел труд.а и за.работной платы; 

 отдел нормирования труд.а; 

 отдел раз.вития пер.сонала (отдел об.учения пер.сонала); 

 отдел охраны труд.а и тех.ники без.опасности; 

 отдел со.циального раз.вития пер.сонала. 
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Кроме того, функ.ции по. управлению пер.соналом вы.полняют не.которые 

структур.ные по.дразделения, на.пример: 

 юридический от.дел в час.ти со.гласования труд.овых 

от.ношений; 

 отдел на.учно.технической инфо.рмации и 

патентно.лицензионной раб.оты в час.ти орган.изации инновационной 

де.ятельности в орган.изации; 

 отдел ре.кламы в час.ти орган.изации ре.крутинговой кампании; 

 отдел без.опасности в час.ти об.еспечения благонадежности 

пер.сонала и др. 

Совокупность субъектов управления пер.соналом по.зволяет форм.ировать 

орган.изационную структур.у управления пер.соналом, сложность кот.орой 

за.висит от. целей и за.дач, при.нципов, по.литики, мет.одов, функ.ций, от. 

количества и качества об.ъектов управления. 

Эффективное функ.ционирование сис.темы управления пер.соналом 

за.висит от. качества об.еспечивающих по.дсистем, к кот.орым от.носятся прав.овая, 

де.лопроизводственная, инфо.рмационная, тех.ническая,  

нормативно"методическая, финансов.ая по.дсистемы. 

Правовая по.дсистема включает комп.лекс сред.ств прав.ового во.действия 

на. всю сис.тему управления пер.соналом для по.вышения 

эффективности де.ятельности орган.изации. К осн.овным за.дачам прав.овой 

по.дсистемы от.носят: 

 правовое ре.гулирование труд.овых от.ношений, складывающих. 

ся между раб.отодателем и на.емным раб.отником; 

 защиту прав. и за.конных инт.ересов раб.отников, вы.текающих 

из труд.овых от.ношений. 
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Для ре.ализации за.дач прав.овой по.дсистемы не.обходимо со.блюдение, 

ис.полнение и при.менение норм де.йствующего за.конодательства в об.ласти 

труд.а и труд.овых от.ношений. Главным структур.ным по.дразделением, 

об.еспечивающим со.блюдение труд.ового за.конодательства, является 

юрид.ический от.дел. Кроме того, оно во.зложено на. руко.водителя орган.изации и 

друг.их до.лжностных лиц..  (в пре.делах пре.доставленных им. прав. и по.лномочий 

при. осуществлен.ии им.и орган.изационно.распорядительных, 

адм.инистративно.хозяйственных, труд.овых и друг.их функ.ций), а так.же на. 

руко.водителя сис.темы управления пер.соналом и ее раб.отников по. во.просам, 

входящим в их комп.етенцию.В сво.ей раб.оте субъекты управления ис.пользуют 

Трудовой кодекс Российской Федерации, по.становления Правительства РФ, 

акт.ы и рас.поряжения Министерства здравоохранения и со.циального раз.вития, 

Федеральной слу.жбы по. труд.у и за.нятости и друг.их мин.истерств и вед.омств, 

кот.орые в орган.изации от.ражаются в при.казах руко.водителя, по.ложениях о 

по.дразделениях, до.лжностных инструкциях и друг.их ста.ндартах орган.изации. 

Делопроизводственная по.дсистема включает комп.лекс сред.ств, 

связанных с орган.изацией раз.работки и ис.полнением до.кументов, 

об.еспечивающих эффективно.е ис.пользование пер.сонала орган.изации. К 

осн.овным за.дачам де.лопроизводственной по.дсистемы от.носятся: 

 своевременная по.дача кадр.овых до.кументов во. вне.шнюю 

сред.у (отчеты в пенс.ионные и на.логовые фонды и т.д.); 

 разработка форм. внутр.иорганизационной сис.темы кадр.ового 

до.кументооборота с во.зможностью ис.пользования электронных форм. 

до.кументов; 

 обеспечение бес.перебойного цикла «жизни» кадр.ового 

до.кумента (разработка, при.нятие, ис.полнение и утилизация до.кумента) 

все.ми за.интересованными по.дразделениями. 

Делопроизводственная по.дсистема характер.изуется тем., что в 

орган.изациях мож.ет циркулировать до.кументация в форм.ах, утв.ержденных 
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вне.шними орган.ами или сформированных на. осн.ове внутр.и-организационных 

при.казов и рас.поряжений. 

В по.дсистеме управления пер.соналом вне.дрены и вед.утся след.ующие 

унифицированные сис.темы до.кументации: 

 плановая и от.четно.статистическая; 

 организационно.распорядительная (акты, письма, до.кладные 

записки, за.явления, инструкции, анкеты, при.казы, про.токолы и т.д.); 

 социальная, эконом.ическая и т.д. 

Каждое по.дразделение слу.жбы управления пер.соналом раз.рабатывает, 

готовит, оформляет до.кументацию, со.ответствующую его функ.циональному 

на.значению, по.рядок раб.оты кот.орой до.лжен ре.гулироваться либ.о внутр.енним 

орган.изационным рас.поряжением, либ.о рас.порядительными до.кументами 

об.щей и федерал.ьной от.расли. 

Информационная по.дсистема включает определен.ный об.ъем 

инфо.рмации, по.зволяющей эффективно. функ.ционировать сис.теме управления 

пер.соналом. 

К осн.овным за.дачам инфо.рмационной по.дсистемы от.носятся: 

 определение не.обходимого об.ъема и структур.ы инфо.рмации 

для при.нятия кадр.овых ре.шений; 

 получение, пер.еработка, пер.едача, хранение и уничтожение 

информации. 

Современное инфо.рмационное об.еспечение осн.овывается на. со.здании 

инфо.рмационных массивов. 

Информационная по.дсистема до.лжна от.вечать след.ующим требованиям: 
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 рациональная инт.еграция кадр.овой и про.чей (финансовой, 

про.изводственной и т.д.) инфо.рмации для при.нятия кадр.овых ре.шений; 

 исключение дублирования инфо.рмации; 

 сокращение форм. до.кументов; 

 обеспечение за.щиты инфо.рмации. 

К кадр.овой инфо.рмации, не. со.ставляющей коммерческую тайну, 

от.носятся сведения о численности, со.ставе раб.отающих, их за.работной плате, 

усл.овиях труд.а, а так.же инфо.рмация о на.личии сво.бодных раб.очих мест. 

Техническая по.дсистема включает комп.лекс взаимосвязанных 

тех.нических сред.ств, по.зволяющих со.бирать, ре.гистрировать, на.капливать, 

пер.едавать, об.рабатывать и вы.водить в форм.е до.кументов кадр.овую 

инфо.рмацию. 

Основными за.дачами тех.нической по.дсистемы являются: 

 способность с мин.имальными труд.овыми и сто.имостными 

за.тра. 

тами, с за.данной точностью и до.стоверностью, в установлен.ные сроки 

перерабатывать не.обходимый об.ъем кадр.овой инфо.рмации; 

 обеспечивать не.обходимый до.ступ для по.льзователей с 

раз.лич. 

ными об.ъемами инфо.рмации. 

Поэтому при. вы.боре тех.нических сред.ств  след.ует учитывать их осн.овные 

характер.истики: про.изводительность при. вы.полнении тех.нологических 

операций, на.дежность раб.оты, со.вместимость раб.оты об.орудования раз.личных 

типов, сто.имость об.орудования, со.став и количество об.служивающего 

пер.сонала, площадь, требующаяся для раз.мещения об.орудования. 
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Технические сред.ства по.дбираются ис.ходя из. вид.а ре.гистрируемой 

инфо.рмации, об.ъемов инфо.рмации, требований к ее на.дежности, об.ъемов и 

дальности пер.едачи инфо.рмации, сроков пер.едачи инфо.рмации, усл.овий ее 

пер.едачи, врем.ени на. пер.едачу, час.тоты, скорости пер.едачи, количества 

вы.даваемой инфо.рмации. 

Финансовая по.дсистема включает на.бор инструментов, по.зволяющих 

определить ис.точники об.учения и на.правления ис.пользования де.нежных и 

материальных ре.сурсов, пре.дназначенных для об.еспечения функ.ций сис.темы 

управления пер.соналом орган.изации. К осн.овным за.дачам финансов.ой 

по.дсистемы от.носятся: 

 обеспечение эффективно.й связи между стра.тегией раз.вития 

организации и стра.тегией раз.вития пер.сонала; 

 максимально эффективно.е ис.пользование труд.овых ре.сурсов 

с учет.ом со.вокупных ре.сурсов орган.изации  (материальных, 

про.изводственных, тех.нологических и т.д.) ; 

 обеспечение текущего план.ирования и ре.альных про.гнозов 

раз.. 

вития сис.темы управления пер.соналом; 

 обеспечение координации, кооперации и коммуникации 

по.дразделений орган.изации, по.зволяющее об.наруживать узкие места в 

управлении пер.соналом; 

  за.трат орган.изации по. все.м на.правлениям 

сис.темы управления пер.соналом, определен.ие эконом.ических 

по.следствий в слу.чае во.зможных от.клонений от. план.ового план.а с 

ис.пользованием финансов.ых модел.ей и при.нятие эффективных 

управленческих ре.шений; 
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 создание базы для оценки и контроля вы.полнения план.ов 

орган.изации в об.ласти управления пер.соналом; 

 исполнение требований за.конов и контрактов (трудовых, 

коммерческих и пр.); 

 повышение управляемости орган.изации за. счет оперативного 

от.слеживания от.клонений факт.ических дан.ных от. план.овых и 

сво.евременной корректировки де.йствий; 

 эффективная орган.изация про.цесса управления пер.соналом. 

Финансовая по.дсистема до.лжна функ.ционировать в рамках финансов.ого 

управления орган.изации, по.скольку финансы час.то ста.новятся 

огр.аничивающим факт.ором в управлении пер.соналом. Основой финансов.ого 

менеджмента в со.временных усл.овиях является бюджет орган.изации. 

В пер.вой главе рас.смотриваются теорические аспекты орган.изации 

анал.из эффективно.сти сис.тема оценки пер.сонала на. пре.дприятии,а так.же ее 

форм.ы и сис.темы. Здесь рас.сматривается по.нятие ,сущность и функ.ции 

сис.тема оценки пер.сонала ,формы и сис.темы пер.сонала , а так.же ис.следование 

путей анал.из эффективно.сти сис.тема оценки пер.сонала. 

Система оценки пер.сонала — это. на.бор не.скольких инструментальных 

сис.тем, про.чно связанных осн.овными функ.циями управления пер.соналом: 

Подбор и рас.становка пер.сонала. Мотивация, комп.енсации и льготы. Обучение 

и раз.витие. Работа с кадр.овым ре.зервом. Управление пер.соналом орган.изации 

— это. целенаправленная де.ятельность, кот.орая пре.дполагает определен.ие 

осн.овных на.правлений раб.оты с пер.соналом, а так.же сред.ств, форм. и мет.одов 

управления им.. Система управления пер.соналом — со.вокупность по.дсистем, 

от.ражающих от.дельные сто.роны раб.оты с пер.соналом и пре.дназначенных для 

вы.работки и осуществлен.ия эффективно.го во.здействия на. не.го для ре.ализации 

целей орган.изации. Система управления пер.соналом орган.изации включает в 

себя определен.ие: 
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 целей сис.тема оценки пер.сонала: 

 Создание, по.ддержание и раз.витие кадр.ового контингента с 

на.выками и мотивацией для до.стижения целей орган.изации. 

 Создание, по.ддержание и раз.витие орган.изационных усл.овий 

для осуществлен.ия, раз.вития и по.лного удовлетворения людских 

ре.сурсов и до.стижения инд.ивидуальных целей. 

 Достижение эффективно.сти и ре.зультативности с по.мощью 

им.еющихся людских ре.сурсов. 

Система управления пер.соналом является по.дсистемой в сис.теме 

управления орган.изацией, след.овательно, с одно.й сто.роны, цели сис.темы 

управления пер.соналом до.лжны бы.ть увязаны с целями  функ.ционирования и 

раз.вития орган.изации; с друг.ой сто.роны, цели сис.темы управления 

пер.соналом до.лжны бы.ть увязаны с по.требностями раб.отников орган.изации. 

 Задачами сис.темы управления пер.соналом являются:  

 изучение от.ношений со.циальной раб.оты,  

 определение осн.овных при.нципов и мет.одов управления 

пер.со  на.лом для по.вышения эффективно.сти де.ятельности от.дельного 

раб.отника, групп.ы раб.отников и орган.изации в целом; 

  раз.работка сис.темы по.казателей, по.зволяющих оценить 

эффективно.сть управления пер.соналом орган.изации. Функций 

управления пер.соналом — Это от.дельные вид.ы де.ятельности в сис.теме 

управления пер.соналом, кот.орые об.еспечивают эффективно.е 

до.стижение ваших целей.. Все функ.ции управления пер.соналом мож.но 

раз.делить на. три комп.лексные: 

 формирование пер.сонала орган.изации; 

  ис.пользование пер.сонала орган.изации; 

 развитие пер.сонала орган.изации. 
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Глава 2. Анализ орган.изационно-хозяйственной де.ятельности  ООО 

«ЛЕНТА» 

2.1. Характеристика де.ятельности  ООО «ЛЕНТА» 

Торговое пре.дприятие «Лента» – это. одна из. глобальных и эффективно. 

развивающихся сетей розничной торговли в России. Основана комп.ания 

«Лента» 25 октября 1993 год.а. Именно тогда бы.л от.крыт пер.вый магазин-склад, 

где функ.ционировали все.го два кассовых аппарата.  Данный магазин-склад 

на.ходился в городе Санкт-Петербург, улица Замшина, до.м 27\1. Потребителями 

дан.ного магазина вы.ступали оптовые по.купатели: вла.дельцы кафе, ре.сторанов, 

мелкорозничные про.давцы. 

Ассортимент магазина-склада включал в себя: 

-кондитерские из.делия; 

-алкогольную про.дукцию; 

-популярные со.рта чая и кофе. 

Сегодня «Лента» - это.: 

 246 гипермаркет 

 129 супермаркетов 

  88 городов 

 50.509сотрудников 

 Компания с год.овым об.оротом бол.ее 144,3 млрд. руб. 

  5,3 млн. акт.ивных де.ржателей карт., 6 млн. по.стоянных клиентов. 

 Ассортимент бол.ее 22 000 на.именований. 

 площадь торгового за.ла 7252,53 кв. мет.ра,536 600 кв. м.  

 дополнительное об.служивание 2000 кв. мет.ров. 

Задачи и функ.ции 

Одной из. главных за.дач менеджмента является установлен.ие целей, ради 

до.стижения кот.орых форм.ируется, функ.ционирует и раз.вивается орган.изация 

как целостная сис.тема. Целеполагание - это. ис.ходный момент в де.ятельности 

менеджера, им.еющий бол.ьшое знач.ение в усл.овиях рын.очной эконом.ики. 

В сво.ей ежедневной раб.оте «Лента» все.гда след.ует при.нципам 

со.циальной от.ветственности: 
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- Для по.купателей низ.кие цены на. широкий ассортимент товар.ов; 

- Гарантия качества ре.ализуемых товар.ов в сети гипермаркетов; 

- Освоение территории города и улучшение инфраструктуры района; 

- Использование со.временных торговых тех.нологий; 

- Создание и орган.изация нов.ых раб.очих мест; 

- Направленность на. раб.оту с местными товар.опроизводителями и 

улучшения эконом.ики ре.гиона; 

- Помощь благотворительным про.ектам и со.циальным про.граммам. 

Целью со.здания ООО «Лента» является вы.полнение хозяйств.енной 

де.ятельности, на.целенной на. из.влечение при.были. 

Главными пре.дметами де.ятельности пре.дприятия вы.ступают: 

-выполнение розничной торговли не.продовольственными и 

про.довольственными товар.ами; 

-работа по.среднической и коммерческой де.ятельности, оптовой торговли; 

-образование прямых связей с пре.дприятиями-поставщиками про.дукции; 

-участие в про.ведении вы.ставок и друг.их мер.оприятий. 

Органами управления об.ществом вы.ступает со.брание акционеров, 

правление и дирекция. 

Ежедневное удовлетворение по.требностей клиентов - это. цель, к кот.орой 

орган.изация  все.гда до.лжны стремиться. Думать так., как думает по.купатель; 

де.лать то, что он хочет; пре.длагать то, что он хочет. Единственный ре.сурс для  

раз.вития - это. гость из. «Ленты», кот.орый при.ходит  снова и снова. 

Для них со.трудники - это. сам.ое главное в их комп.ании. Если они хот.ят, 

чтобы клиент бы.л до.волен, они до.лжны думать, что это. мож.ет сделать тол.ько  
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со.трудник фирмы. В комп.ании не.т ничего бол.ее ценно.го, чем люди, кот.орые в 

не.й раб.отают. 

Уважение ко все.м: уважают все. взгляды со.трудников «Ленты», все. 

до.лжности, конструктивную критику и дружеские от.ношения в комп.ании. 

Любой со.трудник мож.ет об.ратиться за. по.мощью к любому из. раб.отников, и его 

след.ует вы.слушать. Свобода и взаимное до.верие не. могут бы.ть огр.аничены 

ничем и никем. 

Только командная раб.ота! Ни один из. них инд.ивидуально не. мож.ет 

справиться с за.дачей все.стороннего удовлетворения по.требностей  клиентов. 

Только в ре.зультате со.вместной раб.оты, тол.ько плечом к плечу «Лента» сможет 

это. сделать. 

Учиться и раз.виваться ежедневно! Руководство при.ветствует 

об.разование, рос.т и квал.ификацию  людей. Компания не. мож.ет рас.ти, если 

люди, кот.орые в не.й раб.отают, не. рас.тут. 

Инновации и нов.ые идеи - двигатели рос.та «Ленты». Сегодня не. буд.ет 

так.им, как вчера. Завтра не. буд.ет так.им, как сегодня. Если они не. вне.дряют что-

то нов.ое, конкурент.ы сделают это. за. на.с. Любая инициатива любого со.трудника 

до.лжна бы.ть по.ддержана и усл.ышана. 

Снижать цены. Лента - лидер ценового по.ля. Так бы.ло, так. есть и так. 

буд.ет. Лента все.гда буд.ет пре.длагать сво.им по.купателям бол.ьше товар.ов за. 

меньшие де.ньги. 

Продается тол.ько качественная про.дукция. Они до.лжны гарантировать 

любому по.купателю вы.сокие ста.ндарты гигиены и без.опасности товар.ов, 

качество кот.орых не. вы.зывает со.мнений. 

Бережливое от.ношение к тратам. Каким бы. ни бы.л успех комп.ании, 

не.обходимо думать о за.тратах. Каждый без.думно по.траченный рубль 
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по.днимает цены для  клиентов. они до.лжны им.еть мин.имальную сто.имость 

един.ицы товар.а, про.даваемого в стра.не. 

Таблица 2.1 

Организационная структур.а  ООО «Лента» 

Должность Количеств

о един.иц 

Оклад, руб. Фонд 

оплаты, руб 

Директор 1 63019 50000 

Управляющий 1 35000 35000 

Руководитель 

от.дела 

9 38 035 

 

342315 

Заместитель 

руко.водителя 

от.дела 

4 49582  198328 

Продавцы 21 25000 525000 

Бухгалтер-кассир 9 20000 180000 

Водитель 5 31407  

 

157035 

Кладовщик 4 31725 126900 

Уборщица 2 17000 34000 

Охранник 2 22000 44000 

менеджер 2 22589 45178 

начальник 2 61966 123932 

специалист 15 35680 535200 

грузчики  2 36000 72000 

работники склада  4 22000 44000 

логисты 2 23279 46558 

Повара и 

по.мощники 

 

2 15000 30000 

итого 87 - 2.589.446 

Директор осуществляет орган.изацию учет.а ООО «Лента» и контролирует 

эконом.ическое ис.пользование материальных, труд.овых и финансов.ых 

ре.сурсов, при.нимает мер.ы по. сво.евременному об.еспечению пре.дприятий 

про.дуктами питания и сред.ствами материально-технического снабжения. А 

так.же устанавливает лимит остатков за.пасов для кажд.ого финансов.о 

от.ветственного лиц..а; руко.водит вне.дрением про.грессивных форм. 

об.служивания; след.ит за. со.блюдением со.трудниками прав.ил без.опасности; 

санитарные требования. В функ.ции директора входит рас.смотрение жалоб и 

пре.дложений, при.нятие мер. по. устр.анению указанных не.достатков; для 

по.вышения квал.ификации со.трудников.и контроль за. эконом.ным 
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ис.пользованием материальных, труд.овых и финансов.ых ре.сурсов, при.нимает 

мер.ы по. сво.евременному снабжению пре.дприятий про.довольственными 

товар.ами и сред.ствами материально-технического снабжения.  

Основная за.дача менеджера - след.ить за. ежедневной раб.отой все.го 

магазина. 

Утром, при.ходя на. раб.оту, менеджер до.лжен про.верить тех.ническое 

со.стояние по.мещения: холла, санузла, вним.ание уделено качеству чистоты, 

на.личию и удобству об.служивания мебели, тех.ники, освещения и т. д. 

Немедленно при.нимает мер.ы по. устр.анению не.достатков или по.ломок. 

Руководители от.делов со.ставляют графики вы.хода пер.сонала на. раб.оту, 

вед.ет учет. раб.очего врем.ени со.трудников, об.еспечивает сво.евременную и 

прав.ильную по.дготовку сво.его от.дела к от.крытию, так.же при.нимают уча.стие в 

раб.оте по. оценке качества труд.а, вед.ет журнал учет.а. 

Заместитель руко.водителя от.делов вы.полняет указания руко.водителя 

от.дела, про.веряет на.личие товар.а на. по.лках сво.его от.дела, на.личие ценников, 

осуществляет контроль за. прав.ильностью указания цены на. ценниках, про.веряет 

вне.шний вид. про.давцов сво.его от.дела, чистоту по.лок и витрин сво.его от.дела, 

от.дает указания про.давцам сво.его от.дела. 

Продавец готовит раб.очее места, про.веряет на.личие и ис.правность 

об.орудования, инвентаря и инструмента, установку вес.ов. Осуществляет 

по.дготовку товар.ов к про.даже: про.веряет на.именование, количество, со.ртность, 

цены, со.стояние упаковки и прав.ильность маркировки, а так. же рас.паковывает, 

осматривает вне.шний вид., осуществляет за.чистку, на.резку, раз.делку и раз.руб 

товар.ов. Осуществляет об.служивание по.купателей: на.резает, взвешивает и 

упаковывает товар., по.дсчитывает сто.имость по.купки, про.веряет ре.квизиты 

чека, вы.дает по.купку. Принимает уча.стие в про.ведении инвентаризации, в 

со.ставлении товар.ных от.четов, акт.ов на. брак, не.достачу, пер.есортицу товар.ов 

и при.емо-сдаточных акт.ов при. пер.едаче материальных ценно.стей. 
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Бухгалтер-кассир осуществляет операции по. при.ему, учет.у, вы.даче и 

хранению де.нежных сред.ств с об.язательным со.блюдением прав.ил, 

об.еспечивающих их со.хранность, вед.ет на. осн.ове при.ходных и рас.ходных 

до.кументов кассовую книгу, сверяет факт.ическое на.личие де.нежных сумм с 

книжным остатком. Составляет кассовую от.четность. 

Водители осуществляют до.ставку за.казанной клиентами про.дукции до. 

места на.значения. 

Кладовщик осуществляет руко.водство раб.отами по. при.ему, хранению и 

от.пуску товар.но-материальных ценно.стей на. складах, по. их раз.мещению с 

учет.ом на.иболее рационального ис.пользования складских площадей, 

об.легчения и ускорения по.иска и от.пуска, а так.же со.хранности товар.но-

материальных ценно.стей. Обеспечивает со.хранность складируемых товар.но-

материальных ценно.стей, со.блюдение ре.жимов хранения, вед.ение учет.а 

складских операций. Организует раб.оты по. комп.лектации, упаковке и 

по.дготовке про.дукции к от.пуску. 

Охранник не.сет слу.жбу по. охране пре.дприятия, про.изводит до.смотр 

вещей, а так.же личный до.смотр раб.очих и слу.жащих. Осуществляет контроль 

за. раб.отой установлен.ных на. пре.дприятии при.боров охранной и охранно-

пожарной сигнализации. 

Уборщица - уборка все.х по.мещений пре.дприятия. 

 

2.2.  Анализ по.казателей ассортимента ООО « ЛЕНТА» 

Инструментом ре.гулирования ассортимента товар.ов в гипермаркете 

слу.жит ассортиментный пер.ечень товар.ов.Частью товар.ной по.литики 

пре.дприятия является ассортиментная по.литика. Она включает все. ре.шения по. 

форм.ированию ассортимента. Другими слов.ами, ассортиментная по.литика - это. 

при.нципы форм.ирования на.бора товар.ов (услуг), кот.орые про.изводит или 

про.дает пре.дприятие. Цель это.й по.литики со.стоит в том, чтобы ассортимент 
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пре.дприятия, с одно.й сто.роны, на.иболее точно со.ответствовал спросу 

по.купателей, с друг.ой сто.роны, по.зволял оптимально рас.пределить ре.сурсы 

пре.дприятия и по.лучить на.ибольшую при.быль. Чтобы вы.яснить, на.сколько 

ассортимент пре.дприятия со.ответствует этим целям, не.обходимо про.вести его 

маркет.инговый и эконом.ический анал.из. 

Перед рас.четом на.званных по.казателей не.обходимо дать об.щую 

характер.истику ассортимента и ассортиментной по.литики пре.дприятия. 

В табл. 2.2.представлен осн.овной пер.ечень товар.ов гипермаркета 

«Лента». 

Таблица 2.2. Ассортиментные групп.ы товар.ов 

№ 

п/п 

Наименование ассортиментных 

групп 

Приблизительное 

количество по.зиций 

1 Мясные по.луфабрикаты 60-100 

2 Колбасы и колбасные из.делия 95-105 

3 Пельмени, вареники 15-25 

4 Рыба, пре.сервы 30-45 

5 Молочные про.дукты 30-55 

6 Мороженое 30-40 

7 Йогурты, де.серты 35-60 

8 Сыры 15-25 

9 Масло, майонез 20-25 

10 Выпечка длительного хранения 15-25 

11 Орешки, чипсы, жевательная 

ре.зинка, жевательные конф.еты 

80-140 

12 Печенье, сухари, пряники, вафли 25-45 

13 Конфеты (в коробках, шоколадные, 

карамель) 

45-100 

14 Сухие за.втраки 25-40 

15 Пасты, крема 20-40 

16 Шоколад 55-75 

17 Вино - во.дочные из.делия 130-160 

18 Пиво 80-100 

19 Напитки, со.ки 80-100 

20 Чай, кофе 80-100 

21 Фрукты, овощи 50-90 

22 Мука, круп.ы 35-65 

23 Соль, сахар 10-15 

24 Табачные из.делия 100-155 

25 Птица 8-25 

26 Хлеб, сдоба 25-65 

27 Соусы, кетчупы, горчица, уксус 25-45 

28 Консервы 45-55 
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29 Продукты бы.строго при.готовления 35-45 

30 Пряности, при.правы 

 

35-40 

31 Макаронные из.делия 40-55 

32 Прочее 20-50 

Можно про.извести рас.чет след.ующих по.казателей ассортимента в табл.2 

пре.дставлен коэффициент по.лноты ассортимента: 

Кп = Рф / Рн. 

где Кп - коэффициент по.лноты ассортимента магазина на. конкретную 

дату; 

Рф - факт.ическое количество раз.новидностей товар.ов в момент 

про.верки; 

Рн - количество раз.новидностей товар.ов, кот.орое пре.дусмотрено 

об.язательным ассортиментным пер.ечнем. 

Таблица 2.3 Коэффициент по.лноты ассортимента 

Наименование Количество 

по. 

ассортиментному 

пер.ечню 

Фактическое 

количество на. 

момент про.верки 

Кп 

Молоко и 

кисломолочные 

про.дукты, сыры 

фасованные 

140 135 0,9 

Колбасы и колбасные 

из.делия, мясные 

де.ликатесы 

135 110 0,8 

Мясные 

по.луфабрикаты 

со.бственного 

про.изводства ИСО 

сто.роны 

50 40 0,8 

Рыбные 

по.луфабрикаты 

со.бственного 

про.изводства и со. 

сто.роны: 

50 50 0,1 

Куриные 

по.луфабрикаты и со. 

сто.роны 

48 68 1,4 

Салаты, фасованные 

от. по.ставщика и 

со.бственного 

про.изводства 

45 58 1,2 
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Продукты 

про.изводства 

кулинарного цеха 

45 65 1,4 

Птица 25 35 1,4 

Яйцо 8 10 1,2 

Рыба раз.ной 

пер.еработки и 

морепродукты 

фасованные 

64 64 1 

Хлеб и 

хлебобулочные 

из.делия 

55 55 1 

Кондитерские 

из.делия, торты, 

пирожные, 

шоколадные из.делия 

60 80 1,3 

Фрукты, овощи, 

сухофрукты, грибы, 

ягоды 

70 80 1,14 

Чай, кофе, какао 

фасованные и 

вес.овые 

250 270 1,08 

Специи и пряности, 

при.правы, со.усы 

64 74 1,15 

Соки, во.ды 

газированные 

на.питки, 

мин.еральные во.ды 

150 180 1,2 

Сок 70 70 1 

Детское питание 115 127 1,104 

Мука, круп.яные, 

сыпучие товар.ы 

41 39 0,95 

Масло животное, 

рас.тительное, жиры, 

маргарины 

83 62 0,74 

Консервированная 

про.дукция раз.ная 

300 310 1,03 

Сухие за.втраки, 

про.дукты бы.строго 

при.готовления 

33 52 1,57 

Продукты глубокой 

за.морозки 

110 75 0,7 

Вино - во.дочные 

из.делия, пиво 

900 1200 1,3 

Горячая вы.печка из. 

по.луфабрикатов 

67 48 0,8 

Табачные из.делия 120 100 0,9 

Корма для животных 80 

 

60 0,8 
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Промышленные 

товар.ы с хранением 

на. от.дельном складе 

1200 1770 1,4 

ИТОГО 4378 5287  

Исходя из. дан.ных таблиц.ы, мож.но сделать вы.вод, что в осн.овном 

по.казатель стремится к един.ице (1). Это хороший факт., кот.орый 

свидетельствует о вним.ательной раб.оте товар.оведов. 

Табл.2.4. Финансовые ре.зультаты 2019 

Млн.рублей 1п 

2018 

1п 

2019 

2п 

2018 

2п 

2019 

2018 2019 %изм.2019-

2018 

Выручка 193220 199211 220342 218289 413562 417500 1,05 

Валовая при.быль 42319 44855 46475 46803 88794 91659 3,2% 

Валовая маржа 21,9% 22,5% 21,1% 21,4% 21,5% 22,0% 0,5 п.п 

Коммерческие,общехозяйственные 

и адм.ин. рас.ходы, в % от 

17,1% 19,1% 16,4% 17,6% 16,7% 18.3% 1,6 п.п 

Скорректированные коммерческие, 
об.щехозяйственные и адм.ин. 

рас.ходы[5] в % от 

12,5% 13,9% 12,2% 12,8% 12.3% 13,3% 0,9 п.п 

EBITDAR[6] 20030 19235 22228 21067 42258 40302 (4,6%) 

Рентабельность по. EBITDAR 10.4% 9,7% 10,1% 9.7% 10,2% 9,7% (0,5 п.п) 

Расходы на. аренду, в % от. вы.ручки 1,5% 1,6% 1,4% 1,5% 1,5% 1,5% - 

EBITDA 17226 16144 19082 17816 36194 33959 (6,2%) 

Рентабельность EBITDA 8.9% 8,1% 8,7% 8,2% 8,8% 8,1% (0,7 п.п) 

Операционная при.быль до. 

об.есценения 

11226 8756 12990 10495 24217 19251 (20,5%) 

Обесценение акт.ивов (200) (9005) 68 (2845) (132) (11850) 89,7 х 

Операционная при.быль/(убыток) 11027 (250) 1305

8 

7651 24084 7401 (69,3%) 

Прибыль до. на.логообложения 6354 (4829) 8464 3089 14817 (1740) (111,7%) 

Чистая при.быль 5161 (4453) 6634 2349 11794 (2104) (117,8%) 

Рентабельность по. чистой при.были 2,7% (2,2%) 3,0% 1,1% 2,9% (0,5%) (3,4 п.п) 

Валовая ре.нтабельность вы.росла до. 22,0% с 21,5% в 2018. Позитивный 

эффект в осн.овном вы.зван знач.ительным снижением до.ли низ.ко маржинальных 

оптовых про.даж в об.щей вы.ручке Компании в течение год.а. Дополнительный 

по.зитивный эффект бы.л об.еспечен рос.том розничной вы.ручки 

Развитие со.бственного про.изводства и увеличение об.ъемов при.вело к 

рос.ту из.держек. Товарные по.тери увеличились  в ре.зультате про.должающихся 

из.менений в за.купках, в том числе за. счет бол.ьшего об.ъема прямого им.порта, а 

так.же прямых контрактов с по.ставщиками. В то же врем.я, «Лента» 

за.фиксировала снижение товар.ных по.терь в категории фрэш в ре.зультате 

целенаправленных усилий комп.ании. 

Доля за.трат  в % от. вы.ручки вы.росла  до. 1,3% в 2019 про.тив 1,2% в 2018 

г. Рост в осн.овном об.условлен бол.ее вы.сокими ценами на. топливо, а так.же 
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бол.ее вы.сокими рас.ходами на. пер.сонал в связи с увеличением со.бственного 

автопарка и за.пуском нов.ых рас.пределительных центов. Тем не. менее 

транспортные рас.ходы бы.ли в бол.ьшей степени комп.енсированы увеличением 

до.ли со.бственных пер.евозок, рос.том до.ходности цепи по.ставок и 

про.должающимся по.вышением эффективно.сти транспортных пер.евозок. 

Средний уровень централизации вы.рос до. 60,5% в сравнении с 56,9% в 2018 г. 

Расходы на. пер.сонал в % от. вы.ручки увеличились  в связи с един.оразовой 

вы.платой комп.енсации менеджменту комп.ании, включая сумму 116,5 млн 

рублей, от.носящуюся к из.менениям в структур.е акционеров, и дальнейшим 

раз.витием сети магазинов. Профессиональные усл.уги в % от. вы.ручки 

увеличились  в осн.овном в связи с рос.том до.ли платежей по.купателей по. 

де.бетовым и кред.итным карт.ам в до.полнение к един.оразовой вы.плате 332 млн 

руб. Рост тарифов по. все.й стра.не при.вел к увеличению рас.ходов на. 

коммунальные усл.уги, уборку и ре.монт. 

В ре.зультате скорректированные коммерческие, об.щехозяйственные и 

адм.ин. рас.ходы в % от. вы.ручки вы.росли  до. 13,3% в 2019 г. по. сравнению с 

ре.зультатом про.шлого год.а. Расходы на. аренду вы.росли  до. 1,5% от. вы.ручки в 

ре.зультате инд.ексации арендных ста.вок 2019 год.а в связи с ИРЦ. 

В ре.зультате факт.оров, описанных вы.ше, EBITDA в 2019 год.у до.стигла 

34,0 млрд руб., ре.нтабельность со.ставила 8,1%. 

Амортизация в % от. вы.ручки увеличилась  в связи с пер.есмотром 

Компанией срока по.лезного ис.пользования по. об.ъектам благоустройства с 30 до. 

7 лет (практика по.казывает, что факт.ический срок эксплуатации так.их об.ъектов 

не. пре.вышает 7 лет). Как след.ствие Компания при.знала до.полнительные 

не.денежные рас.ходы на. сумму около 2,3 млрд рублей в 2019. 

Совокупные коммерческие, об.щехозяйственные и адм.ин. рас.ходы в % от. 

вы.ручки вы.росли до. 18,3% в от.четный пер.иод, по. сравнению с 16,7% в 2018г. 
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В пер.вом по.лугодии менеджмент комп.ании при.нял ре.шение о пер.есмотре 

базиса при. тестировании акт.ивов на. пре.дмет об.есценения. «Лента» про.вела тест 

на. об.есценение акт.ивов на. низ.шем уровне агрегации акт.ивов, способ.ных 

генерировать движение де.нежных сред.ств, то есть на. уровне инд.ивидуального 

магазина. В 2019 год.у снижение справедливой рын.очной сто.имости бы.ло 

при.менено в от.ношении 100 об.ъектов (в том числе 55 гипермаркетов и 40 

супермаркетов), включая уже за.крытые магазины и магазины, кот.орые могут 

бы.ть за.крыты, не.сколько про.ектов на. ста.дии ре.ализации; а так.же земли, 

об.ъекты благоустройства, здания и об.орудование. Компания при.знала 

един.оразовый не.денежный убыток от. об.есценения на. сумму около 11,8 млрд 

рублей в 2019 год.у. 

Чистые про.центные рас.ходы вы.росли на. 1,9% до. 9,3 млрд рублей, так. как 

увеличение об.щего до.лга пре.взошло снижение его сто.имости. В целом 

сред.невзвешенная эффективная про.центная ста.вка снизилась  с 8,6% в 2018 г до. 

8,2% в 2019, со.кратившись до. 7,8% в четвертом квартале год.а. Компания 

до.стигла это.го в ре.зультате комбинированного эффекта от. улучшения усл.овий 

по. круп.ным до.лгосрочным кред.итным со.глашениям, по.гашений до.лга и 

ре.финансирования. 

В 2019 год.у «Лента» за.фиксировала на.логовую льготу в ре.зультате 

по.несенных операционных убытков, кот.орая бы.ла нивелирована 

до.полнительными на.числениями на.лога на. при.быль. В ре.зультате Компания 

при.знала на.логовые рас.ходы в сумме 363 млн рублей. 

В от.четном пер.иоде Компания при.знает чистый убыток в раз.мере 2,1 млрд 

рублей в сравнении с 11,8 млрд рублей чистой при.были в 2018 г. Результат по. 

бол.ьшей час.ти об.условлен не.гативным влиянием пер.ечисленных вы.ше 

не.денежных рас.ходов на. об.щую сумму 14,1 млрд рублей. 

Рисунок 2.1. Оборот рын.ка пре.доставления пер.сонала и аутсорсинга  
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Рис 2.1. Оборот рын.ка пре.доставления пер.сонала и аутсорсинга ООО ТК 

«Лента» 

Из рис.2.1  по.нятно, что сам.ое бол.ьшое количество голосов от.дано шкале 

«социальная знач.имость». Вероятнее все.го, раб.отники торгового комп.лекса 

«Лента» нуждаются в ощущении сво.ей знач.имости для об.щества во.круг. Людей 

стимулирует к труд.у раб.ота, кот.орая при.носит чувство со.циальной по.лезности. 

К тому же бол.ьшое количество голосов от.дано факт.орам «социальный 

ста.тус» и «общение». Разумеется, раб.отникам важн.о при.знание в коллективе, 

руко.водителя и коллег. Иногда раб.отники строят не.формальные от.ношения на. 

раб.оте, вед.ь для них эффективней раб.ота в команде. Важно, чтобы 

сформировалась групп.а един.омышленников, так. как по.ддержка коллег 

знач.имый факт.ор, взаимопомощь, со.трудничество, а так.же хороший 

психологический климат в коллективе. Еще одним не.маловажным критерием 

является во.зможность рос.та по. карьерной лестнице. Значимость при.обретает 

до.лжности, звания, чины, об. это.м свидетельствует вы.сокое количество баллов 

по. шкале «социальный ста.тус». И раз.умеется, при.сутствует не.обходимость в 

по.вышении квал.ификации и об.учении. 

2.3 Анализ сис.темы мотивации и стимулирования ООО ТК «Лента» 

Мотивация -это им.пульсивное чувство, про.дукт желания что-то сделать 

или по.лучить, кот.орое час.то мож.ет по.буждать на.с де.йствовать по.зитивно или 

со.ревновательно, а в друг.их слу.чаях - не.гативно или не.добросовестно. Это 

до.лжно за.ставить на.с думать, что про.тивоположностью мотивации является 

без.различие. 
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Анализ сис.темы стимулирования ООО ТК «Лента» строится из. 

мониторинга мотивационной структур.ы личности раб.отников торгового 

комп.лекса и анал.из степени удовлетворенности вы.полняемой раб.отой. 

Использование мет.одики В.Э. Мильмана «Диагностика мотивационной 

структур.ы личности». Самая по.дходящая для анал.иза мотивационных 

на.правленностей пер.сонала торговой сети «Лента». При диагностике уровня 

удовлетворенности вы.полняемой раб.отой лучше ис.пользовать анкетный опрос, 

анал.из критериев удовлетворенности раб.отой с ценно.стными ориентациями 

пер.сонала по.зволяет сделать вы.вод о не.совпадении и конф.ликтах в 

мотивационной сфер.е комп.ании. 

Мониторинг мотивационных про.филей дал во.зможность узнать о 

на.правленности пер.сонала, иными слов.ами, какой из. пре.дставленных факт.оров 

является для них на.иболее при.влекательным: жизнеобеспечение, со.циальный 

ста.тус, об.щение или чувство со.циальной по.лезности.  

Рисунок 2.2 Распределение вакансий по. типам по.зиций 

 

Рис.2.2.Распределение вакансий по. типам по.зиций(2018-2019) 

Аутсорсинг про.цесса за.ключения контрактов (RPO) при.обрел ста.бильную 

до.лю сред.и по.дрядных усл.уг. Доля усл.уг RPO сред.и комп.аний-членов AЧАЗ в 

2019 год.у со.ставила 16% от. об.щего об.орота кадр.овых усл.уг (по сравнению с 

18% в 2018 год.у). RPO во.стребован в круп.ных комп.аниях, кот.орые на.нимают 

от. не.скольких со.тен до. не.скольких тысяч нов.ых со.трудников в год. и 

при.влекают спец.иализированные команды спец.иалистов, раб.отающих на. 

одно.го клиента. 
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Взаимоотношения в групп.ах, с руко.водством, сложившиеся в коллективе 

ООО ТК «Лента» - это. сам.ый вы.сокий уровень удовлетворенности раб.отников 

торговой сети. Разумеется, это. связанно с тем., что в торговом комп.лексе 

«Лента» хорошая психологическая атмосфера и вес.ь пер.сонал чувствует себя 

час.тью одно.й бол.ьшой семьи. 

Изменение усл.овий труд.а и труд.а со.трудников вполне устр.аивает. 

Сменный график, пятидневная раб.очая не.деля и во.сьмичасовой раб.очий де.нь - 

все. это. не. про.тиворечит труд.овому за.конодательству. На раб.очих местах 

со.блюдаются санитарно-гигиенические и про.тивопожарные нормы. А так.же для 

удобства об.служивающего пер.сонала есть спец.иальная комната для при.ема 

пищи. 

Удовлетворенность раб.очим про.цессом мож.но об.ъяснить тем., что при. 

приеме на. раб.оту пре.дъявляются жесткие требования. Продавец-консультант - 

это. человек, кот.орый раб.отает на.прямую с по.купателем, по.этому тщательно 

про.ходит от.бор, про.хождение со.беседования и тестов на. вы.явление 

коммуникативных на.выков, а так.же желания раб.отать с людьми. 

В ре.зультате в от.четном пер.иоде кампания по.лучиоась  сво.бодный по.ток 

де.нежных сред.ств на. уровне 17 млрд рублей. 

Таблица 2.6. до.лгорочные за.ймы 

Млн рублей 31 

Декабря 

2019 

30 

Июня 

2019 

31 

Декабря 

2019 

Общий до.лг 150 541 170 260 127 080 

Долгосрочные 

до.лговые 

об.язательства 

82 110 87 064 106 341 

Краткосрочные 
до.лговые 

обязательства 

68 431 83 197 20 739 

Денежные сред.ства 

и эквиваленты 

73 405 70 969 

 

33 805 

Чистый до.лг 77 136 99 291 93 275 

Чистый до.лг/ 

EBITDA 

2,3x 2,7x 2,6x 
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По со.стоянию на. 31 де.кабря 2019 год.а Компания им.ела до.лговые 

об.язательства в раз.мере 150,5 млрд рублей и на.личные де.нежные сред.ства в 

раз.мере 73,4 млрд рублей, чистый до.лг Компании со.ставлял 77,1 млрд рублей. 

Кроме того, у «Ленты» бы.ло 89,1 млрд рублей краткосрочных и до.лгосрочных 

кред.итных линий. 

Новые до.лгосрочные за.ймы с от.носительно низ.кими за.фиксированными 

ста.вками бы.ли от.крыты в на.чале пер.вого квартала 2019 год.а и вскоре по.сле 

за.крытия второго квартала. Эти за.имствования по.зволили Компании об.еспечить 

бол.ее низ.кую сто.имость до.лга и со.хранить не.обходимый об.ъем де.нежных 

сред.ств для по.крытия нужд ре.финансирования в 2019 и, час.тично, 2020 год.ах. 

Все за.имствования «Ленты» номинированы в рос.сийских рублях и 

не.обременены за.логом. 69,6% до.лга являются до.лгосрочными, 21,2% из. 

кот.орого по.длежит вы.плате в течение 1 год.а. 

На 31 де.кабря 2019 год.а по.казатель «Чистый до.лг/ EBITDA» на.ходился 

на. уровне 2,3, коэффициент «Скорректированный на. аренду чистый 

до.лг/Скорректированная EBITDAR[10] - 3,6, а «Скорректированная 

EBITDA/Чистые про.центы» – 3,7. На 31 де.кабря 2018 г. по.казатель «Чистый 

до.лг/Скорректированная EBITDA» со.ставлял 2,6, коэффициент 

«Скорректированный на. аренду чистый до.лг/Скорректированная EBITDAR - 

3,4, а «Скорректированная EBITDA/Чистые про.центы» – 3,9. 

Во второй главе рас.смотрены мет.одики анал.иза эффективно.сти сис.тема 

оценки пер.сонала. Также про.водится анал.из о  со.стояние кампании, анал.из 

сис.темы мотивации и стимулирования  пер.сонала. По второй главе де.лается 

вы.вод о том, что для анал.иза эффективно.сти сис.темы оценки пер.сонала 

не.обходимо рас.считать и про.анализировать со.стояние комп.ании, за.тем 

про.вести анал.из об.орота рын.ка кот.орый пре.доставляет пер.сонала, ваканций по. 

типам по.зиций пер.сонала. После это.го мож.но про.вести анал.из рас.ходов 

,связанных с пер.соналом.  
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Глава 3.  Разработка мер.оприятий по. повышению квал.ификации 

со.трудников ООО «ЛЕНТА». 

3.1 Разработка и вне.дрение модел.и карьерного раз.вития раб.отников  

Проанализировав движение пер.сонала на. пре.дприятии, раз.витие 

про.давцов и их удовлетворенность про.фессиональным раз.витием, бы.ло 

вы.явлено, что про.давцам в комп.ании уделяется мало вним.ания, в ре.зультате 

чего в комп.ании на.блюдается вы.сокий коэфициент  текучести кадр.ов . 

Среди за.трат на. текучесть пер.сонала вы.деляют след.ующие: 

 расходы, связанные с увольнением. Выплата увольняющемуся 

со.труднику вы.ходного по.собия и раб.оты со.трудников блока управления 

пер.соналом, связанной с увольнением; 

 прямые за.траты на. по.иск нов.ого со.трудника (реклама, 

про.ведение со.беседований, тестирования); 

 издержки не.использованных во.зможностей за. врем.я по.иска 

нов.ого со.трудника пре.дставителями по.дразделения управления 

пер.соналом; 

 прямые за.траты на. этапе адаптации нов.ого со.трудника; 

 прямые за.траты на. об.учение нов.ых со.трудников 

не.обходимым знаниям и на.выкам; 

 потери, во.зникающие в ре.зультате по.ниженной 

про.изводительности нов.ичков до. момента за.вершения про.фессиональной 

адаптации. 

Чтобы из.бежать не.нужной текучести кадр.ов, след.ует раз.работать 

со.ответствующие пре.вентивные мер.ы, одна из. кот.орых - со.здание сис.темы 

управления внутр.енним пер.емещением раб.очей силы. 

Значимость ис.следуемой про.блемы при.вела к не.обходимости со.здания 

модели карьерного раз.вития раб.отников в сфер.е торговли, а им.енно 

про.давцов-кассиров при.ложении (рисунок 3.1). 
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1.Определение целей 

карьерного 

роста раб.отников гипермаркета 

2.Установление критериев, 

норм 

3.Выбор инструментов 

и про.цедур карьерного 

роста 

4.Процесс карьерного 

роста 

5.Анализ ре.зультатов 

6.Ротация, 

делегирование 

полномочий 

7.Достижение карьерной 

цели 

 

таблица 3.1 – Модель карьерного раз.вития раб.отников торговли 

Данная модел.ь (таблица 3.1) определяет цели карьерного рос.та 

работников гипермаркета. Модель со.стоит из. след.ующих этапов. Первым 

этапом является установлен.ие критериев и норм раб.отников торговли. 

Изучая до.кументы гипермаркета, так.же на. осн.ове на.блюдения за. 

де.ятельностью кассиров и ис.ходя из. при.ведённых в таблиц.е 1.7 требований к 

до.лжностям об.служивающего пер.сонала торговой орган.изации, мож.но сказать, 

что карьерное раз.витие торговых раб.отников мож.ет осуществляться в вид.е 

де.легирования и ротации на. так.ие до.лжности как товар.овед и контролер-кассир. 

В хот.е ротации со.труднику дается во.зможность пер.евода его на. друг.ую 

до.лжность для по.лучения до.полнительной про.фессиональной квал.ификации и 

при.обретения нов.ого опыта. Данный пер.евод мож.ет осуществляться на. 

протяжении не.скольких дней до. не.скольких месяцев. В слу.чаи 

де.легирования раз.витие раб.отника за.ключается в пер.едачи ему бол.ее важн.ых 

за.дач, кот.орые не. являются его осн.овной де.ятельностью. Работнику при.ходится 
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при.менять не.привычные мет.оды раб.оты, по.знавать нов.ую инфо.рмацию, 

при.бегать к ис.пользованию нов.ых на.выков. 

Вторым этапом дан.ной модел.и является вы.бор инструментов и про.цедур 

карьерного рос.та. Процесс карьерного рос.та включает в себя вы.бор прав.ильного 

мет.ода раз.вития раб.отников торговой орган.изации. Руководству след.ует 

определить мет.од, групп.у со.трудников, по.дготовить не.обходимую 

до.кументацию.  

 Виды об.учения могут вы.ступать: 

-Обучение по. мет.оду Secondment (командирование); Данный мет.од так.же 

акт.ивно ис.пользуется в английских комп.аниях. Дословный пер.евод термина 

secondment — "командирование". Такая форм.а является раз.новидностью 

ротации пер.сонала, при. кот.орой со.трудника "командируют" на. друг.ое место 

раб.оты (в друг.ой де.партамент, от.дел или по.дразделение) на. врем.я, а по.том он 

во.звращается к сво.им пре.жним об.язанностям. Особенно это.т мет.од 

при.ветствуют комп.ании с плоской структур.ой, где огр.аничены во.зможности 

про.движения со.трудников и, как след.ствие, раз.витие у них до.полнительных 

на.выков. Временное пер.емещение со.трудников мож.ет бы.ть как краткосрочным 

(около 100 час.ов раб.очего врем.ени), так. и бол.ее длительным (до год.а). 

Secondment — это. мет.од раз.вития пер.сонала, в ре.зультате кот.орого со.трудники 

осваивают нов.ые на.выки и при.обретают нов.ые знания. Рассмотрим ре.альный 

при.мер ис.пользования это.го мет.ода. Розничная сеть Budgens от.правила групп.у 

менеджеров по.работать в школу Derbyshire. Целью их пер.емещения бы.ло 

улучшение на.выков коммуникаций и межличностного об.щения. Проверке 

по.дверглись так.же творческие способ.ности со.трудников Budgens. Группе бы.ло 

дан.о за.дание при.думать что-нибудь особ.енное для уча.щихся это.й школы, в 

ре.зультате чего на. свет по.явились "Зоны креативной игры". Из командировки 

команда менеджеров вернулась еще бол.ее сплоченной. 
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Преимущества при.менения мет.ода Secondment  

 Личностное раз.витие со.трудников.  

 Укрепление командной раб.оты.  

 Улучшение на.выков межличностного об.щения. 

 

-Обучение по. мет.оду Buddying. 

Это инт.ересная и до.статочно не.обычная форм.а об.учения, вед.ь в пер.еводе 

с английского слов.о "buddy" пер.еводится как дружок, при.ятель. В слу.чае 

внутр.икорпоративного об.учения термин "buddying" ис.пользуется, как партнер. 

Суть мет.ода за.ключается в том, что за. спец.иалистом за.крепляется "buddy", 

партнер. Его за.дача — пре.доставлять по.стоянную об.ратную связь о де.йствиях 

и ре.шениях того со.трудника, за. кем он за.креплен. В раб.очей ситуации, в спешке 

иногда сложно от.следить на.сколько про.фессионально и грамотно  ре.шаются те 

или иные ситуации. Иногда бы.вает очень по.лезно взглянуть на. сво.и де.йствия и 

ре.акции со. сто.роны, "buddy" пре.доставляет так.ую во.зможность. Метод 

buddying осн.ован на. пре.доставлении инфо.рмации или об.ъективной и честной 

об.ратной связи при. вы.полнении за.дач в пер.вую очередь, связанных с освоением 

нов.ых на.выков, во. вторую очередь связанных с вы.полнением текущих 

про.фессиональных об.язанностей. От на.ставничества или коучинга buddying 

от.личает то, что его уча.стники абсолютно равноправны. В так.ой форм.е раб.оты 

не.т "старшего" и "младшего", на.ставника и по.допечного, коуча и "коучуемого", 

об.учающегося и об.учаемого. Обратную связь мож.но пре.доставлять по.сле 

со.вещаний, план.ерок, дискуссий, телефонных пер.еговоров. Конечно, пре.жде 

чем при.ступить к так.ому мет.оду не.обходимо об.учить со.трудников давать 

об.ъективную об.ратную связь, де.лать вы.воды и грамотно пре.доставлять 

инфо.рмацию. Такая сис.тема требует по.стоянного контроля со. сто.роны слу.жбы 

пер.сонала. 
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Преимущества при.менения мет.ода Buddying  

 Возможность по.лучить об.ъективную инфо.рмацию о сво.ей 

раб.оте.  

 Возможность на.метить точки личностного и 

про.фессионального рос.та.  

 Возможность со.здать инт.ерактивное об.щение, улучшить 

на.выки межличностного взаимодействия. 

После про.веденного анал.иза ре.зультатов раз.вития торговых раб.отников 

по. вы.бранным мет.одам, определяется, мож.ет ли дан.ный раб.отник бы.ть 

врем.енно пер.еведен на. друг.ую до.лжность или мож.но ли ему по.ручать бол.ее 

важн.ые и сложные за.дачи, не. от.носящиеся к его вид.у де.ятельности. Исходя из. 

это.го мож.но определить осуществилось ли до.стижение по.ставленной карьерной 

цели, в слу.чаи того если это. не. про.изошло не.обходимо установить нов.ую цель 

карьерного рос.та раб.отников гипермаркета. 

Данная модел.ь буд.ет ре.ализована благодаря трем этапам: 

-предротационный этап; 

-ротационный этап; 

-итоговый этап. 

На пре.дротационном этапе, на. осн.овании инфо.рмации из. про.веденного 

анкетирования сред.и со.трудников не.удовлетворенных труд.ом из.-за 

от.сутствия карьерного раз.вития, буд.ет осуществляться оформление план.а 

пер.емещения и до.кументов на. врем.енное пер.емещение со.трудников. 

Непосредственно пер.ед осуществлен.ием ротации на. осн.овании утв.ержденного 

план.а пер.емещений по.дготавливается при.каз о врем.енном пер.емещении 

со.трудников. 

Входные 

дан.ные 

Порядок 

вы.полнения 

Входные дан.ые  Ответственность 
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   Специалисты 

по. 

управлению 
персоналом 

 

Рисунок 3.2 – Предротационный этап модел.и карьерного раз.вития 

раб.отников торговли 

В со.ответствии с рисунком 3.2 пер.емещение со.трудников осуществляется 

по.сле по.дписания руко.водителем пре.дприятия со.ответствующего 

при.каза/распоряжения. Срок пер.емещения со.трудников в дан.ной модел.и не. 

до.лжен пре.вышать одно.го месяца. Сотрудники вы.полняют об.язанности по. 

нов.ой до.лжности, по.лная за.грузка на. это.м этапе не. ре.комендуется. Каждому 

раб.отнику буд.ет пре.доставлен со.трудник для контроля вы.полнения раб.оты. Во 

врем.я раб.оты в нов.ых усл.овиях не.обходимо осуществлять мониторинг 

про.цесса ротации, про.водить про.межуточные оценки. 

 

Входные дан.ные Порядок вы.полнения Ответственность 
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Рисунок 3.3 – Ротационный этап модел.и карьерного раз.вития раб.отников 

торговли 

По ре.зультатам оценки при.нимается ре.шение о раб.оте на. пре.дыдущем 

или на.стоящем месте или пер.емещение со.трудника в ре.зерв на. дан.ную 

должность. 

 

Входные 

дан.ные 

Порядок 

вы.полнения 

Входные 

дан.ные 

Ответственность 

    

 

 

 

Руководитель 

предприятия 

 

На итог.овом этапе (рисунок 3.4) по. ис.течению установлен.ного срока 

ротации, ис.ходя из. ре.зультатов раб.оты пер.емещенного со.трудника в 

нов.ой за.мещающей им. до.лжности, оценки коллег и руко.водителя 

по.дразделения,необходимо про.вести оценку его раб.оты по. нов.ой до.лжности. 

Результаты про.веденной оценки до.лжны бы.ть оформлены в про.токоле оценки. 

 

 

 

 

 

 

Результаты 

Работы 
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сотрудника,оц

енки коллег и 

руководителя 

подразделени
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временно 
замещающей 

Протокол
оценки 

Процесс 

формирован
ия 

кадрового 

резерва 

продавцов 
консультант
ов 

Выдвижение кандидатов на основании протокола 

оценки временного перемещения сотрудника на другую 

должность.  

. 

Формирование общих списков кандидатов для 

кадрового резерва. Списки формируются 

сотрудниками службы персонала на основании 

представлений линейного руководителя. 
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Рисунок 3.5 – Процесс форм.ирования кадр.ового ре.зерва 

Таким об.разом, пре.дложенные мер.оприятия буд.ут способ.ствовать 

развитию пер.сонала и по.вышению их удовлетворённости труд.ом. 

Рассчитаем со.циальную и эконом.ическую эффективно.сть в след.ующем 

параграфе. 

3.2. Социально-экономическая оценка пре.дложений по. раз.витию 

пер.сонала ООО «Лента» 

Предложенные мер.оприятия по. раз.витию про.давцов-кассиров, до.лжны 

быть со.циально и эконом.ически эффективны. Иначе, они буд.ут 

от.рицательно влиять на. де.ятельность и функ.ционирование пре.дприятия.  

Далее про.анализируем движение раб.очей силы. Для это.го  

необходимо рас.считать след.ующие коэффициенты, пре.дставленные в   

(таблица 3.2). 

Таблица 3.2 - Движение раб.очей силы по. пре.дприятию на. 2019 гг. 

Показатель 2018 2019 

Среднесписочная 

численность раб.отников, 
чел 

450 480 

Количество при.нятых на. 

раб.оту, чел 

210 270 

Общее количество 
уволенных, чел 

202 231 

Уволенных по. 

со.бственному желанию, 
чел 

161 164 

Формирование итоговых списков 

сотрудников,зачисленных в кадровый резерв, с 

точным указанием резервируемой должности. 

Утверждение списков приказом генерального 

директора предприятия. 
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Уволенных за. на.рушение 

труд.овой дисциплины, чел 

41 47 

Количество раб.отников, 

про.работавших вес.ь 
период, чел 

280 270 

Коэффициент об.орота по. 

при.ему, % 

46,1 47,9 

Коэффициент по.стоянства 
кадр.ов, % 

72,2 68,9 

Коэффициент текучести 

кадр.ов, % 

44,8 47,8 

По дан.ным таблиц.ы вид.но, что коэффициент об.орота по. при.ему 

увеличился на. 1,8%, коэффициент по.стоянства кадр.ов снизился на. 3,3%, а 

коэффициент текучести кадр.ов за. рас.сматриваемый пер.иод по.стоянно 

увеличивался. Это мож.ет бы.ть об.условлено жесткими требованиями к 

пер.соналу, от.сутствием карьерного раз.вития, а так.же от.сутствием тем.пов рос.та 

за.работной платы, не. прав.ильной орган.изацией труд.а в ходе чего про.исходит 

пер.егрузка со.трудников раб.отой. 

Проведем эконом.ическую и со.циальную оценку пре.дложенных 

мер.оприятий. 

Экономическая оценка пре.дложений буд.ет за.ключаться в со.отношении  

предыдущих за.тратах к на.стоящим за.тратам, кот.орые не.обходимы для 

вне.дрения. 

Рассматривая раз.витие торгового пер.сонала, а им.енно про.давцов-

кассиров, пре.длагается пер.ейти на. врем.енное за.мещение со.трудника друг.ой 

до.лжности с по.мощью мет.ода ротации. Данный мет.од по.зволит  со.кратить 

за.траты на. по.иск, от.бор и адаптацию нов.ых со.трудников и уме.ньшить 

коэффициент текучести кадр.ов. Необходимые вложения требуют 67000 руб. В 

год.. Данные за.траты включают в себя не.посредственно на.дбавку со.трудникам, 

осуществляющим про.цесс ротации про.давцов-кассиров. Предыдущие за.траты 

со.ставляли 134000 руб. в год.. Они включали в себя: 
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 Затраты связанные с увольнением. Оплата увольняющемуся 

со.труднику вы.ходных по.собий и раб.оты со.трудников по.дразделения 

управления пер.соналом, связанная с увольнением; 

 Прямые за.траты на. по.иск нов.ого со.трудника (реклама, 

про.ведение со.беседований, тестирования); 

 Издержки не.использованных во.зможностей за. врем.я по.иска 

нов.ого 

сотрудника пре.дставителями по.дразделения управления пер.соналом. 

Рассчитаем эконом.ическую эффективно.сть по. форм.уле 3.1. 

 Эф = (Р / З)*100 % ,  

Формула (3.1) 

где Эф – эконом.ическая эффективно.сть,% 

Р – ре.зультат, руб.; 

З – пре.дыдущие за.траты, руб. 

Для того чтобы рас.считать ре.зультат, не.обходимо во.спользоваться 

формулой 3.2 

 Э = Зп – Зн ,          

формула  (3.2) 

Где Э – эконом.ический эффект, руб.; 

Зп – пре.дыдущие за.траты , руб.; 

Зн – на.стоящие за.траты  (предлагаемые), руб. 

Таким об.разом, про.ведем рас.четы по. форм.улам. 

Э = 134 – 67 = 67тыс.руб. 

Эф = (67/134)*100% = 50% 
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Формирование кадр.ового ре.зерва про.давцов-кассиров, по.сле врем.енного 

за.мещения друг.их до.лжностей, не. требуют де.нежных за.трат. Именно по.этому 

сумма сред.ств, кот.орая вы.делялась на. наем со.трудников, буд.ет сэкономлена в 

по.лном раз.мере. 

Социальная эффективно.сть не. менее важн.а, чем эконом.ическая. Она 

указы.вает на. со.ответствие до.стигнутых ре.зультатов и по.требностей пер.сонала. 

Для оценки со.циальной эффективно.сти одним из. важн.ейших по.казателей 

является текучесть кадр.ов. Дадим про.гнозы ее из.менения за. три месяца по.сле 

вне.дрения пре.дложенных мер.оприятий (таблица 3.1). Проведем анал.из 

по.казателей. 

Таблица 3.3 – Анализ из.менения текучести кадр.ов по.сле вне.дрения 

Предложений 

Показатель 2018 

(май-июль) 

2019 

(май-июль) 

Абсолютное 

изменение, +/­ 

Относительное 

изменение, % 

1.Количество 

уволенных 

сотрудников 

19 11 -8 -50% 

2.Количество 

при.нятых 

со.трудников 

19 11 -8 -50% 

3.Всего 

со.трудников 

450 480 0 0 

4.Коэффициент 

текучести кадр.ов 

(строка 1/ строка) 

4,2 2,4 -1,8 -42,9 

 

По дан.ным таблиц.ы 3.3 вид.но, что коэффициент текучести кадр.ов за. 

период с мая по. июль 2019 год.а до.лжен снизиться по. сравнению с 

анал.огичным пер.иодом 2018 год.а, благодаря вне.дрению раз.работанных 

пре.дложений, на. 42,9%. 

После анал.иза от.ветов на. во.прос «Как вы. от.носитесь к вне.дрению 

кадрового ре.зерва по.сле врем.енного за.мещения со.трудником друг.ой 
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должности?», по.лученный ре.зультат убедительно до.казывает 

не.обходимость вне.дрения кадр.ового ре.зерва для про.давцов-кассиров (таблица 

3.1). 

Таблица 3.3 – Результаты опроса со.трудников на. тем.у «Как Вы от.носитесь 

к вне.дрению кадр.ового ре.зерва по.сле врем.енного за.мещения со.трудником 

другой до.лжности?» 

Ответ Продавцы-кассиры 

Положительно, так. как: 95% 

- мой труд. мож.ет бы.ть оценен 

руко.водителем 

20% 

- про.фессиональное раз.витие 

играет важн.ую роль 

для меня 

75% 

Отрицательно, так. как: 5% 

- я считаю, что в орган.изации 

не.т не.обходимости в 

карьерном раз.витии 

0% 

- меня не. инт.ересует карьерный 

рос.т 

5% 

 100% 

 

По дан.ным опроса мож.но сказать, что бол.ьшинство про.давцов-кассиров 

по.ложительно от.носятся к вне.дрению кадр.ового ре.зерва. Для них в пер.вую 

очередь, важн.о про.фессиональное раз.витие, уважение со. сто.роны руко.водителя 

и уверенность, что их труд. при.ведет к по.вышению. 

Таким об.разом, рас.считав эконом.ическую и со.циальную эффективно.сть, 

мож.но сделать вы.вод, что пре.дложенные мер.оприятия по.ложительно по.влияют 

на. сис.тему раз.вития про.давцов-кассиров ООО «Лента». 

Табл. 3.4: Анализ динамики и структур.ы численности раб.отников ООО 

«ЛЕНТА»  

Численность 

пер.сонала по. 

категориям  

2

2018 

г. 

2

2019 

г. 

Отклон

ение, 

чел. 

Темп 

рос.та,% 

Удельный вес,% Отклон

ение в 

удельн

2018 г. 2019 г. 
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ом 

вес.к ,% 

Всего 7

2 

8

7 

15 120,83 100,00 100  

Из них        

Руководители 8 9 1 112,50 19,05 16,67 -2,38 

Специалисты 1

2 

1

5 

3 125 28,57 27,77 -0,8 

Кассир 1

8 

2

1 

3 116,67 42,86 38,89 -3,97 

Продавцы 5 9 4 180 11,90 16,67 4,75 

Прибыло 

раб.отников 

7 1

6 

9 228,57    

Убыло 

раб.отников 

6 9 3 150    

 

Табл. 3.5:  Обеспеченность  ООО «ЛЕНТА» труд.овыми ре.сурсами . 

Категория 

раб.отников 

2018 %обеспеченност

и  

2019 %обеспеченност

и план фак план фак 

Среднесписочна

я численность 

50 72 84 55 87 98.18 

в том числе        

Руководители  8 8 100 10 9 90 

Специалисты 12 11 91,67 17 10 58,82 

Кассир 20 18 90 24 26 108,33 

Продавцы 5 5 100.00 9 9 100.00 

Сравнивая по.лученные дан.ные по. табл. 3.4 и 3.5 мож.но сделать 

след.уюшие вы.воды: 

1. Нормативная численность раб.отников увеличилась в 2019 

год.у на. 12 человек, ре.альная – на. 12 человек . Увеличение численность 

числености связано с по.ступлением а штат ООО «ЛЕНТА» с 01.01.2019 

раб.отников по. уборке об.щественных мест , количестве 4 человек 
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до.лжностных (руководителей ) лиц.. увеличилось на. 1 человек , а так.же с 

увеличением категории раб.отников увеличилось в 2019 год.у ( по. 

сравнению с 2018 год.ом ) на. 3 человека,что со.ставляет 16,67%. 

2. Среднемесячный по.казатель со.ставляет 72 человек в 2018 год.у 

, а к концу 2019 год.а-87. 

3. Доля адм.инистративно-управленческого пер.сонала в 2019 

год.у . -  16.67%. 

4. В целях эконом.ии фонда оплаты труд.а ,предприятие не. 

при.нимает раб.отников ,имеются вакансии для спец.иалистов и 

со.трудников. 

Рассчитаем со.отношение численности спец.иалистов и слу.жащих по. 

форм.уле: 

Ч(СЛУЖ):ч( спец.)х100, 

Где Ч(СЛУЖ)- численость слу.жащих, 

ч( спец.)- численость спец.иалистов, 

Воспользуемся дан.ными из. таблиц.ы 3.4 ( по. со.отвествующим год.ам ): 

2018 г.= 18:11х100=163,64%, 

2019 г.=26:10х100=260,00% 

Текущий рас.чет по.казывает ,что в 2019 год.у до.ля спец.иалистов и 

со.трудников увеличилась в на.правлении увеличения со.трудников и снижения 

зптрат за. счет спец.иалистов  

5. Анализ качественного со.става и движения пер.сонала. 

Возраст со.трудника,стаж раб.оты,образование,и друг.ие факт.оры влияют 

на. квал.ификационный уровень со.трудника. Это гов.орит о том ,что при. анал.изе 

нужно из.учить из.менение в со.ставах раб.очих по. указанным при.знакам. 

При анал.изе качества со.става пер.сонала вид.но след.ующее (таблица 3.6): 

Персонал орган.изации Численность раб.отников  

2018 Удельный 

вес,% 

2019 Удельный 

вес ,% 

По во.зрасту,лет     



59 
 

От 20 до. 30 21 29,16 22 25,28 

От 30 до. 40 19 26,38 25 28,73 

От 40 до. 50 14 19.44 20 22,98 

От 50 до. 60 16 22,22 18 20,68 

Старше 60 2 2,77 2 2,29 

Итого 72 100 87 100,00 

По об.разованию     

Начальное 10 13,88 8 9,19 

Не за.конченное сред.нее 6 8,33 14 16,09 

Среднее,среднее спец.иалист 32 44,44 37 42,52 

Выше 24 3,33 28 32,18 

Итого 72 100 87 100,00 

По труд.овому ста.жу лет     

До 1 3 4,16 8 9,19 

От 1 до. 3 30 41,66 33 37,93 

От 3 до. 5 21 29,16 23 26,43 

От 5 до. 10 14 19,44 16 18,39 

Свыше 10 6 8,33 7 8,04 

итого 72 100 87 100,00 

 

1. За 2019 год. в структур.е кадр.ов при.бавились раб.отники в 

во.зрате от. 50 до. 60 лет ,то есть 20,68%, по. сравнению с 2018 год.ом 

(22,22%). 

Следует от.метить ,что до.статочно равномерно рас.пределись во.зрастные 

групп.ы от. 20 до. 30 лет и от. 30 до. 40 лет. 

В конце 2019 год.а удельный вес. указанных раб.отников со.ставил 

со.ответственно 26,43% и 28,73%. 

Из дан.ных вид.но,что за. по.следние два год.а во.зраст у со.трудников в 

осн.овном пре.д пенс.ионный. 

Табл.3.7. Динамика движения пер.сонала ООО «ЛЕНТА» 

Персонал орган.изация  Численность раб.отников 
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2018 Удельный 

вес , % 

2019 Удельный вес ,% 

Принято на. раб.оту 7 9,72 16 18,39 

Выбыло  6 8,33 9 10,34 

В том числе :     

По со.бственному 

желанию  

4 5,55 6 6,89 

Уволено за. на.рушение 

труд.овой  дисциплины 

0  1 1,14 

Среднесписочная 

численность пер.сонала  

72  87  

Показатели     

Коэфициент по. 

при.ему 

9,72   18,39 

Коэфициент по. 

вы.бытию 

8,33   10,34 

Коэфициент текучести  8,33   10,34 

 

Выводы: 

 Коэфициент по. при.ему на. раб.оте знач.ительно 

из.менился и со.ставил 18,39% в конце 2019 год.а. 

 Коэфициент по. вы.бытию знач.ительно из.менился по. 

сравнению с 2018. 

Третья глава включает в себя анал.из при.менения путей эффективно.сти 

сис.тема оценки пер.сонала на. пре.дприятии ООО «ЛЕНТА» 

Произведен анал.из орган.изационно-экономического со.стояния ооо 

«ЛЕНТА», анал.из качества со.става пер.сонала ООО « ЛЕНТА» и пре.дложены 

мер.ориятия ,направленные на. по.вышение эффективно.сти сис.тема оценки 

пер.сонала ООО «ЛЕНТА». 
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Заключение 

В на.стоящее врем.я об.щество инт.енсивно раз.вивается и для того чтобы 

оставаться конкурент.оспособной орган.изацией на. рын.ке труд.а не.обходимо 

по.стоянно раз.вивать сво.и на.выки как личностные, так. и про.фессиональные. 

Если не. уделять вним.ание знаниям и на.выкам со.трудников, орган.изация 

не. сможет до.биться вы.соких по.казателей качества и при.были. При прав.ильной 

системе раз.вития пер.сонала орган.изация мож.ет по.высить про.изводительность 

труд.а и качество раб.оты. Благодаря это.му комп.ания буд.ет 

конкурент.оспособной, что является очень важн.ым аргументом для уверенности 

со.трудников в сво.ей орган.изации. Рассмотрены главные цели, со.временные 

мет.оды и опыт карьерного раз.вития пер.сонала. Проведен анал.из по.казателей 

де.ятельности, сис.темы раз.вития пер.сонала и труд.овых ре.сурсов ООО «Лента» 

Проведя анал.из карьерного раз.вития и анал.из труд.овых ре.сурсов бы.ло 

вы.явлено, что в ООО «Лента» вы.сокий коэффициент текучести кадр.ов сред.и 

продавцов-кассиров. 

 Главными при.чинами дан.ной про.блемы являются: 

- от.сутствие карьерного раз.вития; 

- не.правильная орган.изация труд.а; 

- не. до.стойная за.работная плата; 

- не.уважение вы.полняемой раб.оте. 

Для устр.анения вы.явленной про.блемы бы.ли раз.работаны след.ующие 

мероприятия: 

- модел.ь карьерного раз.вития про.давцов-кассиров; 

- за.ключение в ре.зерв про.давцов-кассиров. 

Проведена эконом.ическая и со.циальная оценка пре.дложений. 

Таким об.разом, эконом.ическая эффективно.сть пре.дложенных 

мероприятий со.ставила 50%. Социальная эффективно.сть пре.дложенных 
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мероприятий бы.ла оценена с по.мощью опроса про.давцов-кассиров и 

анал.иза про.гноза по.сле вне.дрения пре.дложенных мер.оприятий, что по.казало 

снижение коэффициента текучести кадр.ов на. 42,9%. Было вы.явлено, что 

со.трудники по.ложительно во.спринимают из.менения, что для них 

про.фессиональное раз.витие играет важн.ую роль. 

Можно сделать вы.вод, что пре.дложенные мер.оприятия по.ложительно 

по.влияют на. сис.тему раз.вития про.давцов-кассиров и по.зволят снизить 

коэффициент текучести кадр.ов на. пре.дприятии ООО «Лента». 
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Преложение А 

  

  4 

Бухгалтерский баланс на. 31 де.кабря 20 19 г. 
форма то 

ОКУД Дата (число. 

меся.г гад! 

 Организация Общество с огр.аниченной 

от.ветственностью лента“ по ОКПО 

Идентифи«ационный номер на.логоплательщика Инн Вид 3 КОНО М ИчеСКОј д  Ь 

НОСТ и Оптовая и розничная торговля оквэд 2 Организационно•правовая  собственности

 Общество с огр.аниченной от.ветственностью' час.тная со.бственность ла окопоокФС 

Единица из.мерения: тыс ОКЕИ 

Местонахочение (адрес) 197374, г. Санкт Летербург. ул. Савушкина, д. 112, лит.Б 

Бухгалтерская от.четность по.длежит об.язательному аудиту 

Наименование аудиторской орган.изации/фамипия. им.я, от.чество (при на.личии) инд.ивидуального аудитора Акционер:ое 

Мществс Аудиторская фирма “МЭФАуд•тт•  

Идемификамонны* номер на.логоплательщика 

аудиторской орган.изациь«имивидуаленого аудитора 

Основной госуд.арственный ре.гистрационный номер 

аудиторское орган.изации»ндивидуального аудитора 

инн 

огр.нип 

7704756847 

1107746475011 

 

Наивенование :тазателя 

 

На З 1 де.кабря 

2019 г, 

 На 31 

де.кабря  

2018 г. 

На 31 де.кабря 

2017 г. 

 

1. ВНЕоьоротныЕ Активы 

Нематериальные акт.ивы 1110 18 266 

 

22 743 

 

 Ре ль таты ис.сј№дсваний и  1120     

 

Ма  

поисковые акт.ивы 

иальные по.исков— акт.ивы 
1130 

1140 

    

 Основные  1150 134 365 744  342 567 7В9 143 563 592 

 Доходные вложения в материмњные 
1160 

    

 
финансовые вложения 1170 828 587 

 251 556  

18 
Отлаженные на.логовые акт.ивы з зво 800   730 005 

5,10 Прочие тео©оротные акт.ивы 1190 570  12 455 790 12585 

 
 1191 3675 924 

 
4 405 647 з во.в 724 

10 Авансы на. калитальвх и тельство 
1192 В Bsg 978  в 325 7 092 592 

Код ы 

0710001 

  2019 

71385386 

7814148471 

46,39. 

12300 
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 Итото по. раз.делу  147 788  155 484 639 156 914 203 

 И. ОБОРОТНЫЕ АКТИВЫ 

1210 41 846355 

 

42 427 37 ост 245 

 Налет на. до.бавленную сто.имость тенным 

ценно.стям 1220 1 558 384 

 

1 557771 1 586 140 

 деб  1230 13 873 006  15 977 292 15 709 

 финансовые вложения (за ис.ключеньем 

де.нежных эквивалентов 
     

 Денежные с;њдства и де.мжные 

эквивалент» 1250 72 098 

 

33 14033124 

 Прочие  активы  

 130  843 

 

93 712 вво вв 429 
 Итого по. раз.делу 

   277 ви мо  249197 519 225 343 421 
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ПРИЛОЖЕНИЕ Б 
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 ПРИЛОЖЕНИЕ В 
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