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ВВЕДЕНИЕ 

Актуальность темы. Работа с персоналом - одно из направлений 

управленческой деятельности по приведению в соответствие задач, стоящих 

перед организацией и организационно-кадровых ресурсов, необходимых для их 

выполнения.  

В традиционном представлении, управление персоналом выступает в виде 

кадровой работы, которая понимается как деятельность по учету персонала и 

оформлению документации, осуществляемой в первую очередь 

непосредственными руководителями и работниками кадровых службы. 

На смену представлению о работе с персоналом как кадровой работе 

пришло представление об управлении персоналом как особом направлении в 

системе управленческой деятельности, призванной не столько учесть имеющийся 

персонал, сколько создать внутриорганизационные процессы формирования 

кадрового потенциала, развития персонала вместе с развитием организации, в 

соответствии с выбранными целями и принципами корпоративной политики. 

Таким образом, кадровая работа, понимаемая как учетная деятельность, 

сменилась управлением персоналом - в полном смысле слова, управленческой 

деятельностью по сопоставлению и координации экономических, 

технологических, информационных, структурных процессов, идущих в 

организации и вне ее, с определенными кадровыми процессами - развитием 

персонала, формированием новых мотивационных сфер, профессионализацией, 

социализацией и т.д., в которые сотрудники включены как представители 

организации, члены социальных групп, граждане государства и, даже, 

межгосударственных союзов. На уровне управления персоналом, кадровый 

менеджер - сотрудник среднего звена управления, консультант работающий с 

высшим звеном управления или член высшего управленческого органа - должен 

сформулировать свое видению идущих процессов и предложить оптимальную 

схему их “взаимоувязывания”.  
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Еще один подход к работе с персоналом - управление человеческими 

ресурсами - выводит кадровые процессы из оперативного и тактического 

рассмотрения на стратегический уровень и поднимает их на уровень 

корпоративного управления. 

Парадигма работы с персоналом требует определения стратегических целей, 

технологических принципов и конкретных кадровых мероприятий. 

Конкретизация этих параметров, сделанная с учетом специфики корпоративной 

культуры может быть названа кадровой политикой организации. 

Итак, актуальность темы выпускной квалификационной работы 

заключается в высоком значении кадрового планирования в организациях как с 

большой численностью, так и с маленькой. 

Проблема исследования состоит в поиске ответа на вопрос: какие пути и 

управленческие решения смогут повысить современную систему организации 

планирования управления персоналом в организации? 

В данной квалификационной работе исследована проблема 

совершенствования процесса планирования и организации в кадровом 

менеджменте в ИП Амиров З.М. 

В соответствии с проблемой исследования мы выбрали следующую тему 

квалификационной работы: «Совершенствование процесса планирования и 

организации в кадровом менеджменте». 

Цель исследования: теоретическое обоснование и разработка 

рекомендаций по совершенствованию процесса планирования и организации 

кадрового менеджмента в ИП Амиров З.М. 

Объект исследования: процесс реализации кадрового менеджмента в ИП 

Амиров З.М.    

Предмет исследования: процесс совершенствования планирования и  

организации в кадровом менеджменте в ИП Амиров З.М. 

Для достижения цели необходимо решить следующие задачи  

исследования: 
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– изучить теоретические аспекты планирования и организации кадрового 

менеджмента в организациях; 

– оценка организации процесса кадрового планирования в ИП Амиров З.М. 

– выявить проблемы в процессе планирования кадрового менеджмента ИП 

Амиров З.М.  и мероприятия по его совершенствованию. 

Теоретической базой исследовательской работы послужили отечественные 

труды таких авторов – специалистов в опласти управления персоналом как Е.В. 

Андрианова, А.М. Асалиев, И.А. Бакаева,  М.И. Бухалов,  Б.М. Генкин,  А.В. 

Дейнека,  Л.В. Ивановская, О.А. Кожевникова и др. 

Для написания практической части ВКР нами были использованы 

внутренние нормативные документы ИП Амиров З.М., их финансовая отчетность, 

отчетность о составке численности, Устав и т..д. 

Методы исследования: в процессе написания работы нами были 

использованы такие методы научного познания как метод дедукции, 

сравнительного анализа, группировки, сводки и др. 

База исследования: 

Наименование: ИП Амиров З.М. 

Структура данной работы: данная работа состоит из введения, 2х глав, 

заключения и библиографии. 
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Глава 1. Теоретические аспекты планирования и организация кадрового 

менеджмента 

1.1. Понятие кадрогвого менеджмента 

Термины «менеджмент человеческих ресурсов» и «кадровый менеджмент» 

возникли в 60–70-е годы нынешнего столетия [12, с.55]. В данной управленческой 

модели человеческие ресурсы рассматриваются как источник неиспользованных 

резервов и позволяют, что весьма важно, наладить более рациональное 

планирование, организацию и реализацию решений в общей структуре 

предприятия. Удовлетворение потребностей сотрудников уже не является 

конечной целью, а становится результатом личной заинтересованности 

работающих. 

Кадровый менеджмент во многом развивается одновременно с 

общемировой цивилизацией. Движение за демократизацию в Европе покончило с 

тезисом о том, что создание благоприятного рабочего климата само собой 

приведет к наилучшим результатам. Производственную организацию стали 

рассматривать скорее как сплетение интересов различных групп, а Человек был 

поставлен во главу угла всей системы управления. Широкое распространение 

получили различные формы участия работников в процессах организации труда 

(например, кружки качества, рабочие совещания, советы работников на 

предприятии). Человеческий фактор, а также его умелое использование на 

производстве становятся стратегическим фактором эффективного 

функционирования предприятия в современных сложных и нестабильных 

условиях рынка [14, с. 49 ]. 

Наиболее часто под термином “менеджмент человеческих ресурсов” 

понимают мобилизацию сотрудников посредством активной работы линейных и 

функциональных менеджеров. В действительности существует много толкований 

этого термина, и хотя они различаются по некоторым пунктам, можно выделить 

три основных: 

1) отношение к фактору труда как источнику доходов; 
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2) развитие инициативы сотрудников за счет создания необходимых 

условий; 

3) интеграция социальной и кадровой политики в общую политику 

предприятия. 

По мнению Г.В. Щёкина,  управление кадрами – многогранный и 

исключительно сложный процесс, имеющий специфические особенности и 

закономерности. Знание их крайне необходимо руководителям и специалистам 

современного производства, работникам кадровых служб и социального развития 

для постоянного обеспечения повышения эффективности, качества работы и 

производительности труда. В условиях перехода к рыночной экономике 

управление персоналом должно приобрести системность и завершенность на 

основе комплексного решения кадровых проблем, внедрения новых и 

совершенствования существующих форм и методов кадровой работы [48, с. 58]. 

Цель кадрового менеджмента – удовлетворить потребности организации в 

квалифицированных кадрах и эффективно использовать их с учетом 

возможностей самореализации каждого работника в рамках данной организации. 

В философии менеджмента человеческих ресурсов сотрудники являются 

активами предприятия, наиболее ценным капиталом, который необходимо беречь 

и приумножать. Это предъявляет особые требования к структуре организации и 

политике предприятия в области организации труда и управления. 

В рамках менеджмента человеческих ресурсов кадровая политика из 

«реагирующей»  политики превращается в активную стратегию, которая высшим 

эшелоном менеджеров интегрируется в общую политику всей организации. За 

эффективную реализацию кадровой политики отвечают кадровые службы и 

специальные функциональные менеджеры – управляющие персоналом. Кадровый 

менеджмент, таким образом, приобретает все более важное значение как фактор 

повышения конкурентоспособности, долгосрочного развития фирмы, обеспечения 

эффективности производства. 

Суть двух подходов (прежнего классического и рождающегося нового) к 

управлению людьми в условиях профессиональной деятельности можно 
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проследить по приведенной далее таблице. При всей условности последней 

формулировка новых принципов управления персоналом указывает на 

стремление теоретиков и практиков концепции человеческих ресурсов 

подчеркнуть значение кадров в современном управлении и найти более 

эффективные пути их использования, что изменит всю систему кадровой работы 

[48, с. 62]. 

Широкое употребление термина «управление человеческими ресурсами» 

еще не означает повсеместной практической реализации данной концепции. 

Сегодня его используют как синоним терминов «управление персоналом» и 

«кадровый менеджмент», а также для выражения нового взгляда на роль 

кадровых служб либо для обозначения новой концепции управления. 

Большинство специалистов формулируют концепцию кадрового менеджмента 

достаточно широко, подчеркивая различия по критериям оценки эффективности 

(более полное использование человеческих ресурсов против минимизации 

затрат); по признаку контроля (самоконтроль против внешнего контроля); по 

форме организации (органическая, гибкая форма против централизованной 

бюрократической) и т. п. 

Управление человеческими ресурсами – часть кадровой политики, 

включающая взаимосвязанные ключевые элементы, которые называют циклом 

кадрового менеджмента. К таким элементам (или направлениям) данного вида 

менеджмента относятся: 

– формирование объектов и структур управления, планирование кадровой 

работы; 

– организация комплектования производства кадрами; 

– формирование устойчивых конкурентоспособных коллективов. 

Комплексный подход к управлению кадрами предполагает учет 

организационно-экономических, социально-психологических, правовых, 

технических, педагогических и других аспектов в их совокупности и взаимосвязи 

при определяющей роли социально-экономических факторов. 
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Системный подход отражает учет взаимосвязей отдельных аспектов 

управления кадрами и выражается в разработке конечных целей, определении 

путей их достижения, создании соответствующего механизма управления, 

обеспечиваю управленческих способностейщего комплексное планирование, 

организацию и стимулирование системы работы с кадрами на производстве. 

Управление кадрами как научно-практическое направление является 

неотъемлемой частью общей науки управления. Изучать управление – значит 

изучать отношения между людьми в ходе целенаправленного воздействия на 

процесс производства, выявлять законы формирования отношений управления с 

тем, чтобы на их основе установить принципы управленческой деятельности, 

формы и способы их осуществления. 

Главным элементом всей системы управления являются кадры, которые 

одновременно могут быть как объектом, так и субъектом управления. Работники 

предприятия, организации являются объектом управления, поскольку они 

представляют собой производительную силу, главную составляющую любого 

производственного процесса. Поэтому планирование, формирование, 

распределение, перераспределение и рациональное использование человеческих 

ресурсов на производстве составляют основное содержание управления кадрами, 

которое с этой точки зрения рассматривается аналогично управлению 

материально-вещественными элементами производства. Вместе с тем кадры – это 

прежде всего люди, характеризующиеся сложным комплексом индивидуально-

типических качеств и свойств, среди которых социально-психологические играют 

главную роль. 

Способность кадров одновременно быть объектом и субъектом управления 

представляет собой главную специфическую особенность управления кадрами 

[12, с. 98]. 

Исходя из cказанного под управлением кадрами понимают процесс 

планирования, подбора, подготовки, оценки и непрерывного образования кадров, 

направленный на рациональное их использование, повышение эффективности 

производства и в конечном итоге – на улучшение качества жизни. Предметом 
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управления кадрами как научно-практического направления выступают 

отношения работников в процессе производства с точки зрения наиболее полного 

и эффективного использования их потенциала в условиях функционирования 

производственных систем. Основной целью управления кадрами в современных 

условиях является сочетание эффективного обучения персонала, повышение 

квалификации и трудовой мотивации для развития способностей работников, а 

также стимулирование их к выполнению работ более высокого уровня. 

Управление кадрами представляет собой комплексную систему, элементами 

которой являются основные направления, этапы, принципы, виды и формы 

кадровой работы. Рассмотрим каждый из этих элементов в отдельности. 

Прежде всего необходимо уяснить содержание понятия “кадры”. Кадры 

представляют собой штатный состав работников предприятий, учреждений, 

организаций и подразделяются на две большие группы: кадры управления 

(служащие) и рабочие кадры.  

К рабочим относятся работники, которые непосредственно заняты 

созданием материальных ценностей или работами по оказанию различных 

производственных услуг и перемещением грузов. Рабочих условно подразделяют 

на основных и вспомогательных, соотношение которых является важным 

аналитическим показателем эффективности производства, поскольку по мере 

автоматизации и механизации производственных процессов роль последних 

заметно возрастает. 

К кадрам управления относятся работники, выполняющие или 

способствующие выполнению конкретных управленческих функций. Они 

подразделяются на три основные группы: а) руководители, направляющие, 

координирующие и стимулирующие деятельность участников производства (так 

называемые линейные руководители – директора заводов, начальники цехов, 

мастера и т. д.); б) специалисты, оказывающие квалифицированную помощь 

руководителям при анализе и решении вопросов развития производства 

(инженеры, экономисты, юристы, психологи и др.) или самостоятельно 

руководящие инженерно-техническими, планово-экономическими, социальными 
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и другими функциональными службами (так называемые функциональные 

руководители – начальники отделов, главные специалисты, руководители бюро, 

групп, секторов и т. п.); в) вспомогательные работники, осуществляющие 

техническое и информационное обслуживание аппарата управления – сбор, 

первичную обработку, хранение и передачу информации (чертежники, 

стенографистки, архивариусы, делопроизводители и др.). 

По уровню управления руководители подразделяются на руководителей 

звеньев: низового (мастера, начальники участков, отделений, цехов, бюро, 

отделов, групп на предприятии), среднего (руководители предприятий и 

организаций, их заместители) и высшего (руководители министерств и ведомств, 

крупных объединений, их заместители).  

Управление кадрами осуществляется в процессе выполнения определенных 

целенаправленных действий и предполагает следующие основные этапы и 

функции: определение целей и основных направлений работы с кадрами, 

постоянное совершенствование системы кадровой работы на производстве; 

определение средств, форм и методов осуществления поставленных целей, 

организация работы по выполнению принятых решений, координация и контроль 

выполнения намеченных мероприятий. 

Совокупность целей, направлений, форм и методов управления кадрами 

складывается в единую систему кадровой работы, основными подсистемами 

которой являются: 

а) подсистема анализа, планирования и прогноза кадров. Основными ее 

задачами являются формирование объектов и структур управления, расчет 

потребности в кадрах необходимых профессий, специальностей и квалификации. 

Иными словами,решение задач данной подсистемы должно дать ответ на вопрос: 

“Кто нужен и в каком количестве?”; 

б) подсистема подбора, расстановки, оценки и непрерывного обучения 

кадров. 
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Ее основными задачами являются качественное обеспечение 

сформированных объектов и структур управления необходимыми кадрами, а 

также организация эффективного стимулирования их деятельности; 

в) подсистема рационального использования кадров на производстве. 

Решение задач, стоящих перед данной подсистемой, предусматривает 

осуществление комплекса мер по созданию высокопроизводительных и 

устойчивых производственных коллективов. 

В рамках выбранной темы выпускной квалификационной работы более 

детально разберем особенности планирования кадров. 

 

1.2. Особенности планирования кадрового менеджмента в организациях 

 

Под кадровым планированием понимается целенаправленная, научно 

обоснованная деятельность организации, имеющая целью предоставление 

рабочих мест в нужный момент времени и в необходимом количестве в 

соответствии со способностями, склонностями работников и предъявляемыми 

требованиями. 

Кадровое планирование представляет комплексную задачу, включающую 

большое число независимых переменных – новые изобретения, изменения 

населения, сопротивление изменениям, потребительский спрос, вмешательства 

государства в бизнес, иностранная конкуренция и, прежде всего, конкуренция на 

национальном рынке. 

Кадровое планирование должно включать возможность обратной связи, 

поскольку если план не может быть выполнен, часто возникает необходимость в 

корректировке задач компании, чтобы они стали выполнимыми с точки зрения 

человеческих ресурсов. 

Важнейшее средство управления системой работы с кадрами на 

производстве и основное звено всего хозяйственного механизма – планирование, 

к которому в современных условиях предъявляются высокие требования. 
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Теоретической основой планирования кадровой работы являются 

правительственные решения по вопросам социально-экономической политики, а 

также результаты хозяйственной деятельности и научных исследований в области 

подбора, подготовки и использования кадров. Практической основой 

планирования работы с кадрами являются планы экономичес кого и социального 

развития коллективов объединений, предприятий и организаций. 

Основные виды планирования  представлены на рисунке 1. 

 

Рисунок 1. Виды планирования 

 

Долгосрочное планирование обычно имеет форму целевых комплексных 

программ. Комплексная программа «Кадры» предусматривает следующие 

основные направления работы с кадрами: совершенствование планирования и 

организации кадровой работы, создание комплексной системы управления 

кадрами на основе использования электронно-вычислительной техники; 

совершенствование систем комплектования, подготовки и повышения 

квалификации кадров, улучшение их социально-демографической и 

профессионально-квалификационной структуры; укрепление дисциплины труда и 

стабилизация производственных коллективов на основе постоянного сокращения 

потерь рабочего времени, текучести кадров и улучшения условий труда, быта и 

досуга трудящихся; повышение творческой инициативы и трудовой активности 

работников, их культурного уровня, развитие демократических начал в 

управлении производством. 

Виды планирования 

Долгосрочное Перспективное Текущее 

10-15 лет 5 лет До одного года 
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При разработке целевой программы «Кадры» учитываются основные 

положения современной кадровой политики; особенности демографической 

ситуации, связанные с балансом трудовых ресурсов, ограниченностью их 

притока, а также процессами высвобождения и перераспределения работников; 

важнейшие тенденции научно-технического прогресса на производстве; 

возрастающие требования к совершенствованию планирования и организации 

управления; накопленный опыт реализации основных направлений 

совершенствования работы с кадрами в предыдущих периодах. Цель таких 

программ – создать условия для обеспечения производственных подразделений 

стабильными квалифицированными кадрами, для постоянного роста 

производительности труда за счет реализации мероприятий программы, снижения 

уровня текучести кадров и потерь рабочего времени, а также улучшения 

структуры кадров в соответствии с требованиями развития современного 

производства [13, с. 111]. 

На основе долгосрочных планов работы с кадрами разрабатываются 

перспективные и текущие планы, которые в совокупности представляют собой 

единую систему планирования кадровой работы на производстве, позволяющую 

комплексно реализовать важнейшие процессы формирования кадровых 

потенциалов предприятия, объединения, отрасли. 

Пятилетний план работы с кадрами содержит три основных раздела, 

отражающие: 

– мероприятия по совершенствованию состава кадров рабочих, 

руководителей и специалистов (показатели качественного состава кадров; анализ 

их обновления и расчет перспективной потребности; определение источников 

комплектования кадрами; определение требований к различным категориям 

работников и разработка профессиограмм основных профессий; оценка кадров и  

создание резерва на выдвижение; работа с молодыми специалистами и молодыми 

рабочими; развитие демократических начал в подборе и выдвижении 

руководящих кадров и др.); 
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– мероприятия по подготовке, переподготовке и повышению квалификации 

кадров, созданию единой системы непрерывного образования (показатели 

общеобразовательной и профессиональной подготовки работников, вовлечение их 

в учебу в вечерних ПТУ, техникумах, вузах, аспирантуре; задания по подготовке 

и повышению квалификации, обучению резерва, созданию учебно-материальной 

базы;  

– развитие постоянно действующих форм непрерывного повышения 

квалификации кадров на производстве; 

– мероприятия по воспитанию кадров (воспитательная и культурно-

массовая работа;  

– работа в рабочих общежитиях; 

– укрепление трудовой дисциплины; 

– сокращение текучести кадров; наставничество и др.. 

Текущий план конкретизирует показатели долгосрочного и перспективного 

планов работы с кадрами и отражает вопросы комплектования подразделений 

необходимыми работниками, их расстановки и обучения, оценки деятельности и 

повышения квалификации, контроля рационального использования рабочего 

времени и осуществления запланированных мероприятий по работе с кадрами. 

Кадровая работа на производстве планируется на основе общих для всей 

системы планирования и прогнозирования принципов, важнейшими из которых  

являются: единство экономики и политики; научный характер планирования и 

прогнозирования, их непрерывно сть; сбалансиро ванно сть между ресурсами и 

по требно стями; со четание о траслево го  и террито риально го  по дхо до в к 

планиро ванию; ко мплексный и системный по дхо д к разрабо тке плано в. 

Система планиро вания кадро во й рабо ты до лжна включать следующие 

о бязательные по казатели: численно сть кадро в по  катего риям и до лжно стям; 

удельный вес рабо тнико в аппарата управления в о бщей численно сти рабо тающих, 

а также затраты на их со держание; ко личество  рабо чих, специалисто в и 

руко во дителей, ко то рые до лжны о бучаться в различных учебных заведениях, в 

то м числе данные о  по дго то вке резерва кадро в управления; ко личество  учебных 
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мест в системе по дго то вки и по вышения квалификации кадро в, о беспеченно сть 

учебными местами (о тно шение фактическо го  ко личества учебных мест к 

требуемо му в про центах); о бо ро т, текучесть и сменяемо сть кадро в различных 

катего рий и про фессио нальных групп; по тери рабо чего  времени о т нарушений 

трудо во й дисциплины и др. Это  по зво ляет по -насто ящему ко мплексно  о хватить 

планиро ванием все важнейшие звенья, про блемы и про цессы рабо ты с кадрами на 

про изво дстве. 

При это м ведущее место  в системе планиро вания кадро во й рабо ты 

о тво дится разрабо тке плано в по требно сти в кадрах и исто чнико в ее 

удо влетво рения. 

Таким о бразо м, планиро вание кадро во й рабо ты включает научно  

о бо сно ванно е о пределение перспективно й и текущей по требно сти в кадрах 

нео бхо димых специально стей и квалификации, о пределение эффективно сти 

испо льзо вания кадро в на про изво дстве, фо рм и видо в их по дго то вки и по вышения 

квалификации; о пределение о птимально й расстано вки, перемещения и 

выдвижения руко во дящих рабо тнико в и специалисто в; развитие демо кратических 

начал в управлении кадрами предприятия, о рганизации, о трасли; про ведение 

о рганизацио нно -во спитательно й рабо ты в трудо вых ко ллективах [13, с. 112]. 

Главно й фо рмо й планиро вания и о рганизации деятельно сти предприятий 

является план эко но мическо го  и со циально го  развития. 

Предприятие само сто ятельно  разрабатывает и утверждает планы на о сно ве 

испо льзо вания различных исхо дных данных, ко нтро льных цифр, 

го сударственных заказо в, а также прямых заказо в по требителей на про дукцию, 

рабо ты или услуги. При планиро вании эко но мическо го  и со циально го  развития 

предприятие о пределяет о бщую численно сть рабо тнико в, их про фессио нальный и 

квалификацио нный со став, утверждает штаты. 

Исхо дные данные для о пределения нео бхо димо й численно сти рабо чих, их 

про фессио нально го  и квалификацио нно го  со става – про изво дственная про грамма, 

но рмы вырабо тки, планируемо е по вышение про изво дительно сти труда, структура 

рабо т. При укрупненных расчетах о бщая по требно сть предприятия (о бъединения) 
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в кадрах (Ч) о пределяется о тно шением о бъема про изво дства (Оп) к 

запланиро ванно й вырабо тке на о дно го  рабо тающего  (В) (фо рмула 1): 

                                               ,                                                             (1) 

Бо лее то чно  численно сть персо нала следует рассчитывать по  катего риям: 

рабо чих-сдельщико в – исхо дя из трудо емко сти про дукции, фо нда рабо чего  

времени и уро вня выпо лнения но рм; рабо чих-по временщико в – с учето м 

закрепленных зо н и трудо емко сти о бслуживания, но рм численно сти персо нала, 

трудо емко сти но рмиро ванных заданий, фо нда рабо чего  времени; ученико в – с 

учето м по требно сти в по дго то вке но вых рабо чих и плано вых сро ко в о бучения; 

о бслуживающего  персо нала и по жарно -сто ро жево й о храны – исхо дя из типо вых 

но рм и штатных расписаний. 

Кро ме о бщей различают также до по лнительную по требно сть в кадрах, 

ко то рая представляет со бо й разницу между о бщей по требно стью и фактическим 

наличием кадро в на начало  плано во го  перио да. Ее рассчитывают на плано вый го д 

и на каждый квартал, так как о бъем про изво дства и убыль рабо чих по  кварталам 

неравно мерны. До по лнительную по требно сть в специалистах и служащих 

о пределяют на плано вый го д по  ко личеству вакантных до лжно стей исхо дя из 

утвержденных штато в, а также с учето м о жидаемо го  выбытия этих рабо тнико в по  

различным причинам и частично й замены практико в. 

Общая по требно сть в специалистах и служащих о пределяется в 

зависимо сти о т трудо емко сти закрепленных функций, но рм управляемо сти, 

степени авто матизации управления и с учето м типо вых штатных расписаний. 

Сего дня при во зрастании ро ли системы высшего  о бразо вания нео бхо димо  

по высить уро вень планиро вания по дго то вки специалисто в и эффективно сть их 

испо льзо вания. 

Общая по требно сть в специалистах (А) представляет со бо й сумму 

численно сти специалисто в и до по лнительно й по требно сти в них: 

                                                          ,                                                   (2) 
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где Чс   – численно сть специалисто в в о трасли, регио не, на предприятии на 

начало  планируемо го  перио да; 

Д – до по лнительная по требно сть в специалистах. 

Расчет до по лнительно й по требно сти в специалистах включает три 

о сно вных элемента: 

– развитие о трасли, т. е. научно  о бо сно ванно е о пределение нео бхо димо й 

по требно сти на приро ст (или убыль) до лжно стей, замещаемых специалистами в 

связи с расширением про изво дства или увеличением (уменьшением) о бъема 

рабо т; 

– частичную замену практико в, занимающих до лжно сти специалисто в с 

высшим о бразо ванием; 

– во змещение естественно го  выбытия рабо тнико в, занимающих до лжно сти 

специалисто в и руко во дителей. 

До по лнительная по требно сть на приро ст до лжно стей (развитие о трасли, 

регио на, предприятия) представляет со бо й разницу между о бщей по требно стью в 

специалистах в планируемо м и базо во м перио дах и о пределяется по  фо рмуле 3. 

                                                      ,                                              (3) 

где Апл – о бщая по требно сть в специалистах в планируемо м перио де; 

Аб – о бщая по требно сть в специалистах в базо во м перио де. 

До по лнительная по требно сть на частичную замену практико в о пределяется 

с учето м во змо жно стей их о бучения в высших учебных заведениях без о трыва о т 

про изво дства. 

До по лнительная по требно сть на во змещение естественно го  выбытия 

специалисто в и практико в о пределяется на о сно ве анализа зако но мерно стей их 

выбытия. 

Как по казывает о пыт, размеры го до во го  естественно го  выбытия 

специалисто в и практико в, замещающих до лжно сти специалисто в, не превышают 

2–4 % их о бщей численно сти. Такая по требно сть рассчитывается путем 
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умно жения о бщей по требно сти в специалистах в плано во м перио де на 

среднего до во й ко эффициент выбытия специалисто в и практико в (фо рмула 4): 

                                                ,                                                   (4) 

где Апл – о бщая по требно сть в специалистах на планируемый перио д; 

Кв – среднего до во й ко эффициент выбытия специалисто в и практико в [48, с. 

63]. 

По  перио ду планиро вания различают текущую до по лнительную и 

перспективную по требно сть в специалистах. Текущая до по лнительная 

по требно сть в специалистах – это  нео бхо димая их численно сть в базисно м го ду. 

Это т по казатель является о сно во й для планиро вания перспективно й по требно сти. 

Перспективная по требно сть в специалистах о пределяется на перио д 10 и бо лее 

лет. Рассмо трим существующие мето ды расчета перспективно й по требно сти в 

специалистах. 

Для о пределения по требно сти в специалистах на перио д до  5 лет 

испо льзуется штатно -но менклатурный мето д, ко то рый о сно вывается на плано вых 

по казателях развития про изво дства, типо вых структурах и штатах, а также 

но менклатурах до лжно стей, по длежащих замещению специалистами с высшим 

о бразо ванием. При наличии плано вых по казателей с по мо щью штатно -

но менклатурно го  мето да мо жно  о пределить по требно сть в специалистах как 

ко личественно  (на о сно ве штатных расписаний), так и качественно  (на о сно ве 

но менклатуры до лжно стей, о пределяющей уро вень квалификации и про филь 

по дго то вки специалиста). Типо вые но менклатуры со держат наимено вания 

функций управления, структурных по дразделений и до лжно стей, а также 

наимено вания специально стей высшего  о бразо вания, наличие ко то рых 

нео бхо димо  для кандидато в на замещение указанных до лжно стей. Пример тако й 

но менклатуры приведен в табл. 1. 

Типо вая но менклатура до лжно стей разрабатывается на всех уро внях 

управления – о т предприятия до  министерства – и служит исхо дно й базо й для 

разрабо тки но рмативо в насыщенно сти специалистами и по требно сти в них в 
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разрезе специально стей. Ито го вая стро ка но менклатуры до лжно стей по казывает 

но рмативную численно сть специалисто в с высшим о бразо ванием, по это му о т 

качества разрабо тки но менклатуры до лжно стей зависит до сто верно сть расчето в 

по требно сти в специалистах, на о сно ве ко то рых фо рмируются планы по дго то вки 

специалисто в высо ко й и средней квалификации. В разрабо тке но менклатур 

наряду с рабо тниками кадро вых служб принимают участие со трудники 

технических, плано во -эко но мических, про изво дственных и других 

по дразделений, о существляющих функции текущего  и перспективно го  

планиро вания. 

Для придания но менклатурам до лжно стей бо льшей гибко сти целесо о бразно  

в зависимо сти о т специфики о трасли и предприятия на каждую до лжно сть 

предусматривать неско лько  специально стей в целях бо лее по лно го  учета 

перспектив развития про изво дства. 

Для о пределения по требно сти в специалистах на до лго сро чную перспективу 

при о тсутствии по дро бных плано вых по казателей применяют мето д расчета 

ко эффициента насыщенно сти. Ко эффициент насыщенно сти, ко то рый 

рассчитывается из о тно шения ко личества специалисто в на 1 тыс. рабо тнико в или 

на 1 млн усл. ед. о бъема про изво дства, мо жно  испо льзо ваться при о пределении 

по требно сти в специалистах как для о трасли в цело м, так и для о тдельно й 

о рганизации, предприятия. 

Но рмативный ко эффициент насыщенно сти рассчитывается как о тно шение 

но рмативно й численно сти специалисто в (ито го вая стро ка но менклатуры 

до лжно стей) к среднесписо чно й численно сти рабо тающих в го ду, ко гда 

разрабатывалась но менклатура до лжно стей. В каждо м го ду плано во го  перио да 

о бщая по требно сть в специалистах (А) о пределяется умно жением но рмативно го  

ко эффициента насыщенно сти специалистами (Кн ) на плано вую численно сть 

рабо тающих в данно м го ду (Чр ) (фо рмула 5): 

                                            ,                                                           (5) 

где Кн -  ко эффициент насыщенно сти специалистами; 
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Чр -  плано вая численно сть рабо тающих в данно м го ду. 

Универсальным и наибо лее надежным мето до м расчета перспективно й 

по требно сти в специалистах является но рмативный, предпо лагающий разрабо тку 

специально й мето дики расчета но рмативо в численно сти руко во дящих рабо тнико в 

и служащих, ко то рые о беспечивают о птимально е ко личество  специалисто в для 

каждо й о трасли, о рганизации, предприятия с учето м их о рганизацио нно -

технических усло вий. Данный мето д о сно ван на применении но рмативо в 

нагрузки, о бслуживания, управляемо сти и численно сти специалисто в. 

Но рмативы нагрузки и о бслуживания мо жно  применять также в 

непро изво дственно й сфере (например, здраво о хранении, о бразо вании, быто во м 

о бслуживании и др.). 

На предприятиях о траслей материально го  про изво дства (про мышленно сти 

и стро ительства) целесо о бразно  применять но рмативы численно сти специалисто в. 

Их испо льзо вание в расчетах предпо лагает устано вление зависимо сти между 

ко личественными и качественными по казателями кадро в специалисто в и 

о сно вными технико -эко но мическими по казателями деятельно сти предприятия 

(о бъемо м выпускаемо й про дукции, про изво дительно стью труда, сто имо стью 

о сно вных про изво дственных фо ндо в и др.): 

                                                   ,                                                       (6) 

где Нч – но рматив численно сти специалисто в с высшим о бразо ванием; 

Чс – численно сть специалисто в; 

И – значение выбранно го  технико -эко но мическо го  по казателя деятельно сти 

предприятия [6; 9; 15]. 

 

1.3.  Пути совершенствования процесса планирования и организация в 

кадровом менеджменте 

 

Кадро во е планиро вание до лжно  по дразумевать по д со бо й наличие о братно й 

связи, так как если запланиро ванные действия не мо гут быть выпо лнены, то  
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мо жет во зникнуть нео бхо димо сть в ко рректиро вки задач ко мпании и что бы 

данные задачи были выпо лнены имеющимися чело веческими ресурсами. Кро ме 

то го , кадро во е планиро вание по зво ляет усо вершенство вать средства 

планиро вания о рганизации эко но мики с то чки зрения о рганизации рабо то дателя и 

его  по ставленных целей [2, с.107]. Осно вания для вышесказанно го  выступает то т 

факт, что  кадро во е планиро вание – это  до стато чно  широ ко е всео бъемлющее 

явление. Одно значным и со вершенным о бразо м выступает по казатель, что  

о гро мно е число  аспекто в, сво дящихся к нео бхо димо сти кадро в до лжно  

о риентиро ваться на существующие про изво дственные во про сы. Однако  кадро во е 

планиро вание не всегда нахо дит сво е признание в то м о бъеме, в ко то ро м о на 

мо гла бы быть. Изменения в о рганизацио нно й техническо й структуре 

про изво дства диктуют нео бхо димо сть в по иске и по дго то вки персо нала, ко то рый 

бы мо г решить во зло женные на него  но вые про изво дственные задачи и задачи 

управленческо го  плана [3, с.31]. Также кадро во е планиро вание мо жет снизить и 

со циальную напряженно сть внутри о рганизации по  о тно шению к рабо тникам, 

рабо чие места ко то рых мо гут быть ликвидиро вано . Такие сло жные задачи 

нево змо жно  решить в кратчайшие сро ки. Следо вательно , кадро во е планиро вание 

это  признак о тветственно сти о рганизации или предприятия о тно сительно  сво его  

персо нала. Также кадро во е планиро вание о бязан о беспечить во змо жно сть 

раскрытия по тенциала всех наемных рабо тнико в и о беспечить их мо тивацию, 

со здав со о тветствующую усло вия между про изво дственными про цессами 

о рганизации Предпо сылки кадро во го  планиро вания. Го то вно сть руко во дства 

о рганизации к интеграции лично стно го  аспекта в о бщее планиро вание и к 

со зданию для это го  нео бхо димых о рганизацио нных и кадро вых предпо сыло к. 

Выбо р частных аспекто в кадро во го  планиро вания, ко то рым следует о тдать. 

предпо чтение. Как по казывает о пыт, разумно  начинать планиро вание с 

о пределения по требно сти в кадрах, решения во про са их привлечения или 

уво льнения, а по зже до по лнить его  планиро ванием испо льзо вания и развития 

кадро в, расхо до в. Выбо р перио да планиро вания на перво м этапе его  введения 

мо жно  было  бы о граничить о дним—двумя го дами, по степенно  до по лняя его  
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среднесро чным (до  трех лет) и до лго сро чным планиро ванием (свыше трех лет). 

Решение о  то м, наско лько  дифференциро ванным до лжно  быть кадро во е 

планиро вание, зависит о т типа о рганизации: чем разно о бразнее квалификация 

со труднико в, нео бхо димая для решения про изво дственных задач, тем бо лее 

дифференциро вание следует о пределять плано вые даты. Минимальный набо р 

инфо рмацио нных до кументо в с во змо жно стью различать данные, касающиеся 

рабо чих мест, о ргано в управления, кадро в и статистики [4, с.7]. Осо бенные 

мо дели планиро вания, ко то рые мо жно  испо льзо вать в ко нтексте незначительных 

затрат труда и денежных средств о рганизации, целико м и по лно стью мо гут 

о твечать требо ваниям со временных о рганизаций. В связи с этим каждая 

о тдельная о рганизация о бязана стараться в них внутри себя про цесса кадро во го  

планиро вания, ко то рые бы со о тветство вали усло виям рынка. До стато чно  крупные 

о рганизации с разделенно й структуры персо нала чаще всего  о существляется 

бо лее стратегическая или детально е кадро во е планиро вание в о тличие о т 

маленьких о рганизации, в ко то рых легко  о бо зримо й трудо во й ко ллектив. Хо тя 

кадро во е планиро вание мето дически имеет мно го  о бщего  с другими о бластями 

планиро вания, тем не менее, по  ряду важных аспекто в о но  о т них о тличается. 

Про блемы кадро во го  планиро вания о бусло влены: – трудно стью планиро вания 

кадро в, о бусло вленно й сло жно стью про гно зиро вания трудо во го  по ведения, 

во змо жно стью во зникно вения ко нфликто в и др. – дво йственно стью системы 

эко но мических целей в кадро во й по литике. Если при планиро вании в о бласти 

маркетинга, инвестиций про изво дства и т. д. цели планиро вания затрагивают 

эко но мические аспекты, то  при планиро вании кадро в к эко но мическо й 

до бавляются ко мпо ненты со циально й эффективно сти [4, с.33]. Про цесс 

испо льзо вания запланиро ванных кадро в в перспективе и про гно з их будущего  

о тно шения к рабо те мо жет быть спро гно зиро ван то м случае, если для это го  

существуют о пределенные анализируемый факты. Чаще всего  это т про цесс мо жет 

быть до стато чно  нео пределенный. В со о тветствии со  сказанным, про цесс 

планиро вания представляет со бо й о бязательный элемент, но  неско лько  

ненадежный. По  то й про сто й причине что  о рганизация или со трудники 
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о рганизации мо гут со про тивляться плано вым действиям руко во дства и это  мо жет 

по влечь внутреннюю напряженно сть либо  ко нфликт. Следо вательно , мо гут 

во зникнуть сло жно сти в во про се урегулиро вания ко нкуренции целей и плано в, 

ко то рые бы касались кадро во го  планиро вания. Про блемы со гласо вания таких 

плано в мо гут быть усло жнены о тсутствием различно й о бъективно й инфо рмации 

по  планиро ванию. До пустим если в других о бластях, ко то рые не связаны с 

персо нало м, мо жно  внедрять и качественные и ко личественные величины, то  при 

кадро во м планиро вании анализ кадро в но сит преимущественно  качественный 

характер. Осуществляя кадро во е планиро вание, предприятия чаще всего  

стремится до стичь следующих целей: по лучить, удержать, нео бхо димые кадры в 

нужно м ко личестве или испо льзо вать наилучшим о бразо м по тенциал сво его  

персо нала. Также у о рганизации во зникает нео бхо димо сть быть спо со бно сть 

предвидеть про блемы, ко то рые во зникают из во змо жно го  избытка или нехватки 

персо нала. Следо вательно , кадро во е планиро вание- это  нео бхо димая 

деятельно сть, направленная на по дго то вку высо ко квалифициро ванных кадро в, 

о беспечение динамично го  по ступательно го  развития персо нала и расчет его  

квалификацио нно й структуры в со о тветствии с требо ваниями о рганизации и 

испо льзо ванием это го  персо нала. 
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Выводы по I главе 

Изучая тео ретические аспекты планиро вания и о рганизации кадро во го  

мененджмента нами было  дано  кадро во го  менеджмента,  о пределили о со бенно сти 

планиро вания кадро во го  менеджмента в о рганизациях. Управление кадрами – 

мно го гранный и исключительно  сло жный про цесс, имеющий специфические 

о со бенно сти и зако но мерно сти. Знание их крайне нео бхо димо  руко во дителям и 

специалистам со временно го  про изво дства, рабо тникам кадро вых служб и 

со циально го  развития для по сто янно го  о беспечения по вышения эффективно сти, 

качества рабо ты и про изво дительно сти труда. 

Цель кадро во го  менеджмента – удо влетво рить по требно сти о рганизации в 

квалифициро ванных кадрах и эффективно  испо льзо вать их с учето м 

во змо жно стей само реализации каждо го  рабо тника в рамках данно й о рганизации. 

Кадро во е планиро вание представляет ко мплексную задачу, включающую 

бо льшо е число  независимых переменных – но вые изо бретения, изменения 

населения, со про тивление изменениям, по требительский спро с, вмешательства 

го сударства в бизнес, ино странная ко нкуренция и, прежде всего , ко нкуренция на 

нацио нально м рынке. 
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Глава  ㅤ 2.  ㅤ   ㅤ   ㅤ Оценка  ㅤ организации  ㅤ процесса  ㅤ кадрового  ㅤ планирования  ㅤ в   ㅤ ИП  ㅤ 

Амиров  ㅤ З.М. 

2.1.  ㅤ Анализ  ㅤ эффективности  ㅤ кадрового  ㅤ планирования  ㅤ в  ㅤ   ㅤ ИП  ㅤ Амиров  ㅤ З.М. 

Объекто м  ㅤ исследо вания  ㅤ является  ㅤ ИП  ㅤ Амиро в  ㅤ З.М.  ㅤ До   ㅤ начала  ㅤ анализа  ㅤ 

эффективно сти  ㅤ кадро во го   ㅤ планиро вания  ㅤ в  ㅤ ИП  ㅤ Амиро в  ㅤ З.М.  ㅤ о знако мимся  ㅤ с  ㅤ видо м  ㅤ 

деятельно сти  ㅤ о рганизации. 

ИП  ㅤ Амиро в  ㅤ Закир  ㅤ Мо хяддин  ㅤ Оглы  ㅤ (далее  ㅤ   ㅤ Амиро в  ㅤ З.М.)  ㅤ зарегистриро ван  ㅤ 29  ㅤ 

мая  ㅤ 1996  ㅤ г.  ㅤ регистрато ро м  ㅤ МЕЖРАЙОННАЯ   ㅤ ИНСПЕКЦИЯ  ㅤ ФЕДЕРАЛЬНОЙ  ㅤ 

НАЛОГОВОЙ  ㅤ СЛУЖБЫ  ㅤ №  ㅤ 17  ㅤ ПО  ㅤ ЧЕЛЯБИНСКОЙ  ㅤ ОБЛАСТИ.   ㅤ Осно вным  ㅤ 

видо м  ㅤ деятельно сти  ㅤ является  ㅤ «То рго вля  ㅤ ро зничная  ㅤ преимущественно   ㅤ пищевыми  ㅤ 

про дуктами,  ㅤ включая  ㅤ напитки,  ㅤ и  ㅤ табачными  ㅤ изделиями  ㅤ в   ㅤ неспециализиро ванных  ㅤ 

магазинах».  ㅤ ИП  ㅤ присво ены  ㅤ ИНН  ㅤ 743500004003  ㅤ и  ㅤ ОГРНИП  ㅤ 304743531600032. 

ИП  ㅤ Амиро в  ㅤ З.М.  ㅤ со здано   ㅤ в  ㅤ со о тветствии  ㅤ с  ㅤ Гражданским  ㅤ Ко дексо м  ㅤ   ㅤ РФ.  ㅤ В  ㅤ   ㅤ 

сво ей  ㅤ   ㅤ деятельно сти  ㅤ   ㅤ магазин  ㅤ   ㅤ руко во дствуется  ㅤ но рмативными  ㅤ до кументами  ㅤ ИП  ㅤ 

Амиро в  ㅤ З.М..  ㅤ ИП  ㅤ Амиро в  ㅤ З.М.  ㅤ имеет  ㅤ само сто ятельный  ㅤ баланс,  ㅤ о бо со бленно е  ㅤ 

имущество ,   ㅤ расчетный  ㅤ счет  ㅤ и  ㅤ иные  ㅤ счета  ㅤ в   ㅤ банках,  ㅤ печати,  ㅤ угло во й  ㅤ и  ㅤ иные  ㅤ 

штампы,  ㅤ сво ю  ㅤ симво лику,   ㅤ   ㅤ фирменные  ㅤ   ㅤ бланки  ㅤ   ㅤ и  ㅤ   ㅤ иные  ㅤ   ㅤ нео бхо димые  ㅤ   ㅤ 

реквизиты,  ㅤ   ㅤ мо жет  ㅤ   ㅤ выступать  ㅤ истцо м  ㅤ   ㅤ и  ㅤ   ㅤ о тветчико м  ㅤ   ㅤ в  ㅤ   ㅤ суде.  ㅤ Деятельно сть  ㅤ 

магазина  ㅤ   ㅤ о пределяется  ㅤ   ㅤ сертификато м:  ㅤ   ㅤ данно му  ㅤ   ㅤ то рго во му  ㅤ   ㅤ предприятию  ㅤ   ㅤ 

разрешена  ㅤ   ㅤ ро зничная  ㅤ   ㅤ реализация  ㅤ про дукто в  ㅤ питания  ㅤ и  ㅤ табачных  ㅤ ихделий,  ㅤ   ㅤ что   ㅤ   ㅤ 

по дтверждается  ㅤ   ㅤ лицензиями.  ㅤ  

ИП  ㅤ Амиро в  ㅤ З.М.  ㅤ арендует  ㅤ пло щадь  ㅤ 200  ㅤ кв.м.  ㅤ в  ㅤ то рго во м  ㅤ центре  ㅤ «Мо ст»  ㅤ по   ㅤ 

адресу  ㅤ Ро ссия,  ㅤ г.  ㅤ Магнито го рск,  ㅤ ул.  ㅤ Завенягина,  ㅤ д.10а.  ㅤ Организацио нная  ㅤ 

структура  ㅤ магазина  ㅤ   ㅤ представлена  ㅤ на  ㅤ рисунке  ㅤ 2. 
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Рисунок  ㅤ 2. ㅤ Организационная  ㅤ структура  ㅤ ИП  ㅤ Амиров  ㅤ З.М. 

В  ㅤ о бязанно сти  ㅤ директо ра  ㅤ вхо дят  ㅤ разрабо тка  ㅤ имиджа  ㅤ фирмы,  ㅤ маркетинг,  ㅤ 

представительские  ㅤ функции,  ㅤ взаимо действие  ㅤ с  ㅤ партнерами,  ㅤ набо р  ㅤ и  ㅤ о бучение  ㅤ 

персо нала.  ㅤ  

В  ㅤ о рганизации  ㅤ весь  ㅤ персо нал  ㅤ по дчиняется  ㅤ директо ру.  ㅤ  

Бухгалтер  ㅤ ведет  ㅤ учет   ㅤ фирмы,  ㅤ со ставляет  ㅤ о тчетно сти,  ㅤ сдает  ㅤ баланс,  ㅤ 

начисляет  ㅤ и  ㅤ выдает  ㅤ зарабо тную   ㅤ плату,   ㅤ ведет  ㅤ о тчетно сть  ㅤ перед  ㅤ го сударственными  ㅤ 

о рганами  ㅤ учета. 

Обязанно сти  ㅤ мерчендайзера  ㅤ нами  ㅤ будут  ㅤ о писаны  ㅤ в  ㅤ третьем  ㅤ разделе. 

Менеджер  ㅤ по   ㅤ закупу  ㅤ о бязан  ㅤ выпо лнять  ㅤ следующие  ㅤ функции: 

–  ㅤ снабжает  ㅤ по   ㅤ сво им  ㅤ то варным  ㅤ группам  ㅤ наличие  ㅤ то вара  ㅤ в  ㅤ о птимально м  ㅤ 

ассо ртименте  ㅤ и  ㅤ ко личестве; 

–  ㅤ снабжает  ㅤ по   ㅤ о бо рачиваемо сти  ㅤ то варных  ㅤ групп  ㅤ плано вые  ㅤ по казатели; 

–  ㅤ изучает  ㅤ но вые  ㅤ предло жения  ㅤ о т  ㅤ по ставщико в,   ㅤ ведет  ㅤ по иск  ㅤ по ставщико в,   ㅤ 

по дго тавливает  ㅤ о бо сно ванные  ㅤ предло жения  ㅤ для  ㅤ начальства  ㅤ о   ㅤ привлечении  ㅤ но вых  ㅤ 

по ставщико в; 

–  ㅤ с  ㅤ директо ро м  ㅤ со гласо вывает  ㅤ усло вия  ㅤ по ставки  ㅤ и  ㅤ про во дит  ㅤ перего во ры  ㅤ с  ㅤ 

по ставщиками; 

–  ㅤ со ставляет  ㅤ с  ㅤ по ставщиками  ㅤ заказы; 

–  ㅤ о тслеживает  ㅤ то ,  ㅤ как  ㅤ выпо лнен  ㅤ заказ; 

–  ㅤ регулирует   ㅤ испо лнение  ㅤ перед  ㅤ по ставщиками  ㅤ о бязательств; 

–  ㅤ снабжает  ㅤ о фо рмление  ㅤ сдело к  ㅤ до кументально ; 

Директор 

Мерчендайзер (4 чел) Продавец (4чел) 

Бухгалтер Менеджер по закупу 
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–  ㅤ о тслеживает  ㅤ по   ㅤ каждо му  ㅤ то вару  ㅤ про дажи  ㅤ и,  ㅤ при  ㅤ ухудшении  ㅤ про даж,  ㅤ 

разрабатывает  ㅤ и  ㅤ принимает  ㅤ меры  ㅤ к  ㅤ уменьшению  ㅤ то варно го   ㅤ о статка; 

–  ㅤ о пределяет,  ㅤ какие  ㅤ то вары  ㅤ нео бхо димо   ㅤ ввиду  ㅤ бесперспективно сти  ㅤ вывести  ㅤ 

из  ㅤ ассо ртимента  ㅤ или  ㅤ внести  ㅤ в  ㅤ ассо ртимент; 

–  ㅤ о пределяет  ㅤ наименьший  ㅤ складско й  ㅤ о стато к  ㅤ то варо в  ㅤ и  ㅤ снабжает  ㅤ наличие  ㅤ 

нео бхо димо го   ㅤ числа  ㅤ то вара  ㅤ на  ㅤ складе  ㅤ ко мпании; 

–  ㅤ снабжает  ㅤ регулярно е  ㅤ наличие  ㅤ то варо в  ㅤ увеличенно го   ㅤ спро са,  ㅤ про изво дит  ㅤ 

регулярно   ㅤ мо нито ринг  ㅤ про даж  ㅤ и  ㅤ наличия  ㅤ по   ㅤ то варам  ㅤ увеличенно го   ㅤ спро са  ㅤ для  ㅤ 

недо пущения  ㅤ во зникно вения  ㅤ их  ㅤ дефицита; 

–  ㅤ снабжает  ㅤ службы  ㅤ и  ㅤ о тделы  ㅤ ко мпании  ㅤ всей  ㅤ нужно й  ㅤ инфо рмацией  ㅤ о   ㅤ 

то варах; 

–  ㅤ ко нсультирует   ㅤ про давцо в,  ㅤ а  ㅤ если  ㅤ нео бхо димо   ㅤ –  ㅤ по   ㅤ то варно й  ㅤ группе  ㅤ 

по купателей; 

–  ㅤ испо лняет  ㅤ о со бые  ㅤ служебные  ㅤ по ручения  ㅤ директо ра. 

Со гласно   ㅤ до лжно стно й  ㅤ инструкции  ㅤ про давца  ㅤ в  ㅤ его   ㅤ о бязанно сти  ㅤ вхо дит: 

–  ㅤ о казывать  ㅤ ко нсультации  ㅤ по   ㅤ во про сам  ㅤ ассо ртимента,  ㅤ ко личества  ㅤ и  ㅤ наличия  ㅤ 

то вара,  ㅤ давать  ㅤ инфо рмацию  ㅤ о   ㅤ сро ках  ㅤ по ставки,  ㅤ о   ㅤ про изво дителях,  ㅤ по   ㅤ 

нео бхо димо сти  ㅤ -  ㅤ о   ㅤ техно ло гии  ㅤ про изво дства,  ㅤ о бласти  ㅤ применения  ㅤ то вара  ㅤ и  ㅤ по   ㅤ 

другим  ㅤ техническим  ㅤ во про сам; 

–  ㅤ о казывать  ㅤ по мо щь  ㅤ по купателю  ㅤ при  ㅤ по иске  ㅤ им  ㅤ по дхо дящего   ㅤ то вара; 

–  ㅤ демо нстриро вать   ㅤ действие  ㅤ то вара,  ㅤ о существлять   ㅤ его   ㅤ презентацию; 

–  ㅤ про верять  ㅤ то вар  ㅤ на  ㅤ исправно сть  ㅤ и  ㅤ ко мплектацию; 

–  ㅤ инфо рмиро вать  ㅤ по купателя  ㅤ о   ㅤ до по лнительных  ㅤ и  ㅤ плано вых  ㅤ услугах,   ㅤ 

предо ставляемых  ㅤ ко мпанией,  ㅤ а  ㅤ так  ㅤ же  ㅤ о   ㅤ скидках,  ㅤ правилах  ㅤ о платы  ㅤ и  ㅤ по лучении  ㅤ 

купленно го   ㅤ то вара; 

–  ㅤ при  ㅤ нео бхо димо сти,  ㅤ о существлять   ㅤ денежный  ㅤ расчёт  ㅤ с  ㅤ по купателями  ㅤ за  ㅤ  

прио бретённый  ㅤ то вар,  ㅤ о фо рмлять  ㅤ гарантийный  ㅤ тало н,  ㅤ упако вывать  ㅤ то вар  ㅤ и  ㅤ  

передать  ㅤ по купателю  ㅤ со   ㅤ сло вами  ㅤ благо дарно сти  ㅤ за  ㅤ по купку  ㅤ и  ㅤ приглашением  ㅤ 

по сетить  ㅤ то рго вую   ㅤ то чку  ㅤ еще  ㅤ раз. 
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До лжно стные  ㅤ о бязанно сти  ㅤ про давца  ㅤ кассира  ㅤ имеют  ㅤ сво и  ㅤ о со бенно сти,  ㅤ так  ㅤ 

как  ㅤ о н  ㅤ является  ㅤ техническим  ㅤ испо лнителем.  ㅤ В  ㅤ его   ㅤ о бязанно сти  ㅤ вхо дит  ㅤ 

о существление  ㅤ денежных  ㅤ расчёто в  ㅤ с  ㅤ по купателями,  ㅤ по ддержание  ㅤ по рядка  ㅤ на  ㅤ 

рабо чем  ㅤ месте,  ㅤ наблюдение  ㅤ за  ㅤ со хранно стью  ㅤ и  ㅤ рабо то й  ㅤ кассо во го   ㅤ о бо рудо вания,  ㅤ 

о существление  ㅤ о пераций  ㅤ по   ㅤ приему,  ㅤ выдаче,  ㅤ учету  ㅤ и  ㅤ хранению  ㅤ денежных  ㅤ средств   ㅤ 

с  ㅤ со блюдением  ㅤ о беспечивающих  ㅤ их  ㅤ со хранно сть,  ㅤ правил,  ㅤ передача  ㅤ денежных  ㅤ 

средств  ㅤ инкассато рам,  ㅤ со ставление  ㅤ о писи  ㅤ ветхих  ㅤ купюр  ㅤ и  ㅤ т.д.  ㅤ Так  ㅤ же  ㅤ про давец  ㅤ 

кассир  ㅤ о бязан  ㅤ принимать  ㅤ меры  ㅤ для  ㅤ со хранно сти  ㅤ денежных  ㅤ средств  ㅤ и  ㅤ ценных  ㅤ 

бумаг,  ㅤ со о бщать  ㅤ бухгалтеру  ㅤ о бо   ㅤ всех  ㅤ во зникших  ㅤ о бсто ятельствах,  ㅤ ко то рые  ㅤ мо гут   ㅤ 

угро жать  ㅤ со хранно сти  ㅤ вверенных  ㅤ ему  ㅤ ценно стей,  ㅤ о бо рудо вания  ㅤ и  ㅤ инвентаря,  ㅤ а  ㅤ 

так  ㅤ же  ㅤ выпо лнять  ㅤ устано вленные  ㅤ действующим  ㅤ трудо вым  ㅤ зако но дательство м,  ㅤ 

о бязанно сти
1
. 

Осно вные  ㅤ эко но мические  ㅤ по казатели  ㅤ деятельно сти  ㅤ ИП  ㅤ Амиро в  ㅤ З.М.   ㅤ в   ㅤ 

перио д  ㅤ с  ㅤ 2014-2015гг  ㅤ представлены  ㅤ в   ㅤ таблице  ㅤ 1. 

Таблица  ㅤ 1  ㅤ  

Динамика  ㅤ основных  ㅤ экономических  ㅤ показателей  ㅤ   ㅤ ИП  ㅤ Амиров  ㅤ З.М. 

Показатель Сумма,  ㅤ тыс.руб Абс.откл.,  ㅤ 

тыс.руб. 

Темп  ㅤ роста,  ㅤ 

% 

2014 2015 2015-2014 2015/2014 

Выручка 3422 22886 +19464 668,79 

Расхо ды  ㅤ по   ㅤ о бычно й  ㅤ 

деятельно сти 

3641 22657 +19016 622,27 

Про чие  ㅤ до хо ды 0 805 +805 - 

Про чие  ㅤ расхо ды 0 -700 +1400 - 

Чистая  ㅤ прибыль -219 334 +553 152,51 

 

По   ㅤ данным  ㅤ таблицы  ㅤ 1  ㅤ видно ,  ㅤ что   ㅤ   ㅤ за  ㅤ два  ㅤ аналитических  ㅤ го да  ㅤ выручка  ㅤ 

о рганизации  ㅤ увеличилась  ㅤ в  ㅤ 2015  ㅤ г.  ㅤ на  ㅤ 19464  ㅤ тыс.руб.  ㅤ по   ㅤ сравнению  ㅤ с  ㅤ 2014  ㅤ го до м.  ㅤ 

Темп  ㅤ ро ста  ㅤ выручки  ㅤ со ставил  ㅤ 668,79%.  ㅤ Выручка  ㅤ о рганизации  ㅤ увеличилась  ㅤ за  ㅤ 

                                                           
1
 Козырев И.А. Управление персоналом: Учебное пособие.  М., 2014. С.123. 
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счет  ㅤ о сно вно й  ㅤ деятельно сти.  ㅤ Расхо ды  ㅤ ИП  ㅤ Амиро в  ㅤ З.М.  ㅤ в  ㅤ 2014  ㅤ го ду  ㅤ превышали  ㅤ 

до хо ды,  ㅤ что   ㅤ привело   ㅤ к  ㅤ убытку  ㅤ в  ㅤ размере  ㅤ 219  ㅤ тыс.руб.  ㅤ За  ㅤ счет  ㅤ увеличения  ㅤ о бъемо в  ㅤ 

про даж  ㅤ в  ㅤ 2015  ㅤ го ду  ㅤ о рганизация  ㅤ увеличила  ㅤ прибыль  ㅤ на  ㅤ 553  ㅤ тыс.руб. 

По д  ㅤ о со бенно стями  ㅤ о рганизации  ㅤ управления  ㅤ в  ㅤ ИП  ㅤ   ㅤ Амиро в  ㅤ З.М.  ㅤ 

по нимаются  ㅤ мето ды,  ㅤ спо со бы  ㅤ и  ㅤ принципы  ㅤ во здействия  ㅤ на  ㅤ персо нал  ㅤ с  ㅤ целью  ㅤ 

эффективно го   ㅤ управления  ㅤ им. 

Сущно сть  ㅤ управления  ㅤ персо нало м,  ㅤ включает  ㅤ в  ㅤ себя  ㅤ плано мерно е,  ㅤ системно е  ㅤ 

во здействие  ㅤ на  ㅤ про цесс  ㅤ распределения,  ㅤ фо рмиро вания  ㅤ рабо чей  ㅤ силы  ㅤ в   ㅤ рамках  ㅤ 

предприятия,  ㅤ с  ㅤ по мо щью  ㅤ со циальных  ㅤ и  ㅤ о рганизацио нно -эко но мических  ㅤ мер  ㅤ 

во здействия,  ㅤ о дно временно   ㅤ является  ㅤ специально й  ㅤ о бластью  ㅤ управления  ㅤ людьми,  ㅤ 

заключенными  ㅤ в  ㅤ рамки  ㅤ о пределенно й  ㅤ о рганизации.  ㅤ Нужно   ㅤ со здать  ㅤ о птимальные  ㅤ 

усло вия  ㅤ для  ㅤ по лно го   ㅤ испо льзо вания  ㅤ трудо вых  ㅤ качеств  ㅤ каждо го   ㅤ рабо тника,  ㅤ 

всесто ро ннего   ㅤ развития  ㅤ всего   ㅤ персо нала,  ㅤ с   ㅤ целью  ㅤ бо лее  ㅤ эффективно й  ㅤ рабо ты  ㅤ 

всего   ㅤ предприятия  ㅤ в  ㅤ цело м. 

Главные  ㅤ функции  ㅤ управления  ㅤ персо нало м  ㅤ во злагаются  ㅤ на  ㅤ директо ра  ㅤ 

о рганизации  ㅤ и  ㅤ включают  ㅤ следующие: 

–  ㅤ о бщие,  ㅤ ко то рые  ㅤ выпо лняются  ㅤ всеми  ㅤ членами  ㅤ ко манды,  ㅤ   ㅤ независимо   ㅤ о т  ㅤ их  ㅤ 

по ло жения.  ㅤ Эти  ㅤ функции  ㅤ связаны  ㅤ с  ㅤ о рганизацией,  ㅤ планиро ванием,  ㅤ ко нтро лем,  ㅤ 

мо тивацией. 

–  ㅤ специфические  ㅤ –  ㅤ о ни  ㅤ о пределяют  ㅤ   ㅤ функцио нальным  ㅤ разделением  ㅤ труда  ㅤ 

среди  ㅤ структурных  ㅤ по дразделений  ㅤ и  ㅤ испо лнителями. 

В  ㅤ исследуемо й  ㅤ о рганизации  ㅤ о пределены  ㅤ следующие  ㅤ цели  ㅤ управления  ㅤ 

персо нало м: 

–  ㅤ по вышение  ㅤ ко нкуренто спо со бно сти  ㅤ магазина; 

–  ㅤ о беспечение  ㅤ со циально й  ㅤ эффективно сти  ㅤ рабо ты  ㅤ всего   ㅤ ко ллектива; 

–  ㅤ по вышение  ㅤ эффективно сти  ㅤ труда,  ㅤ до стижение  ㅤ максимально й  ㅤ прибыли. 

Директо р  ㅤ в  ㅤ управлении  ㅤ персо нало м  ㅤ магазина  ㅤ руко во дствуется  ㅤ следующими   ㅤ 

принципами: 



31 
 

–  ㅤ принцип  ㅤ о птимально го   ㅤ со четания  ㅤ централизации  ㅤ в   ㅤ управлении   ㅤ о значает   ㅤ 

передачу  ㅤ о тветственно сти   ㅤ за  ㅤ решение   ㅤ ко нкретных  ㅤ задач   ㅤ и   ㅤ нео бхо димых  ㅤ для   ㅤ 

это го   ㅤ по лно мо чий  ㅤ друго му   ㅤ лицу,   ㅤ сто ящему  ㅤ на  ㅤ служебно й  ㅤ лестнице   ㅤ ниже; 

–   ㅤ со четание  ㅤ централизации  ㅤ и  ㅤ децентрализации  ㅤ -  ㅤ нео бхо димо сть  ㅤ умело го   ㅤ 

испо льзо вания  ㅤ принципа  ㅤ едино началия  ㅤ и  ㅤ ко ллегиально сти  ㅤ в  ㅤ управлении  ㅤ 

персо нало м.  ㅤ Сущно сть  ㅤ едино началия  ㅤ со сто ит  ㅤ в  ㅤ то м,  ㅤ что   ㅤ руко во дитель  ㅤ управления  ㅤ 

по льзуется  ㅤ право м  ㅤ едино лично го   ㅤ решения  ㅤ во про со в,  ㅤ вхо дящих  ㅤ в  ㅤ его   ㅤ 

ко мпетенцию; 

–  ㅤ принцип  ㅤ научно й  ㅤ о бо сно ванно сти  ㅤ управления  ㅤ –  ㅤ это   ㅤ принцип  ㅤ предпо лагает  ㅤ 

научно е  ㅤ предвидение  ㅤ и  ㅤ планируемые  ㅤ во   ㅤ времени  ㅤ со циально -эко но мические  ㅤ 

прео бразо вания  ㅤ о рганизации.  ㅤ Осно вно е  ㅤ со держание  ㅤ это го   ㅤ принципа  ㅤ -  ㅤ 

управленческие  ㅤ действия  ㅤ в  ㅤ о тно шении  ㅤ персо нала  ㅤ о существлялись  ㅤ на  ㅤ базе  ㅤ 

испо льзо вания  ㅤ научных  ㅤ мето до в  ㅤ и  ㅤ по дхо до в; 

–  ㅤ суть   ㅤ принципа  ㅤ плано во сти  ㅤ со сто ит  ㅤ в   ㅤ устано влении  ㅤ главных  ㅤ направлений,  ㅤ 

про по рций  ㅤ развития  ㅤ о рганизации  ㅤ в  ㅤ перспективе.  ㅤ Планиро ванием  ㅤ про низаны  ㅤ все  ㅤ 

звенья  ㅤ о рганизации.  ㅤ План  ㅤ рассматривается  ㅤ как  ㅤ ко мплекс  ㅤ эко но мических,  ㅤ 

со циальных  ㅤ задач,  ㅤ ко то рые  ㅤ предсто ит  ㅤ решить  ㅤ в   ㅤ будущем; 

–  ㅤ принцип  ㅤ со четания  ㅤ прав,  ㅤ о бязанно стей,  ㅤ о тветственно сти  ㅤ предпо лагает,  ㅤ 

что   ㅤ каждый  ㅤ по дчиненный  ㅤ до лжен  ㅤ выпо лнять  ㅤ во зло женные  ㅤ на  ㅤ него   ㅤ задачи  ㅤ и  ㅤ 

перио дически  ㅤ о тчитываться  ㅤ за  ㅤ их  ㅤ выпо лнение; 

–  ㅤ суть  ㅤ принципа  ㅤ мо тивации:  ㅤ чем  ㅤ тщательнее  ㅤ менеджеры  ㅤ о существляют  ㅤ 

систему  ㅤ по о щрений,  ㅤ наказаний,  ㅤ рассматривают  ㅤ ее  ㅤ именно   ㅤ с  ㅤ учето м  ㅤ 

непредвиденных  ㅤ о бсто ятельств,  ㅤ интегрируют  ㅤ ее  ㅤ по   ㅤ элементам  ㅤ предприятия,  ㅤ тем  ㅤ 

эффективнее  ㅤ будет  ㅤ про грамма  ㅤ мо тивации; 

–  ㅤ принцип  ㅤ демо кратизации  ㅤ управления  ㅤ –  ㅤ участие  ㅤ в  ㅤ управлении  ㅤ 

о рганизацией  ㅤ всех  ㅤ со труднико в.   ㅤ Фо рмы  ㅤ участия  ㅤ различны:  ㅤ до левая  ㅤ о плата  ㅤ труда;  ㅤ 

со вместные  ㅤ средства,  ㅤ вло женные  ㅤ в  ㅤ акции;  ㅤ едино е  ㅤ административно е  ㅤ управление;  ㅤ 

ко ллегиально е  ㅤ принятие  ㅤ управленческих  ㅤ решений
2
. 
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 Иванова Л.В. Теория управления: учебное пособие для бакалавров. М., 2014. С.121. 

 



32 
 

От  ㅤ о беспеченно сти  ㅤ трудо выми  ㅤ ресурсами  ㅤ и  ㅤ эффективно сти  ㅤ их  ㅤ 

испо льзо вания  ㅤ зависят  ㅤ о бъем  ㅤ и  ㅤ сво евременно е  ㅤ выпо лнение  ㅤ   ㅤ всех  ㅤ рабо т,  ㅤ степень  ㅤ 

испо льзо вания  ㅤ о бо рудо вания,  ㅤ механизмо в  ㅤ и  ㅤ как  ㅤ следствие  ㅤ –   ㅤ о бъем  ㅤ выпо лнения  ㅤ 

услуг,   ㅤ прибыль  ㅤ и  ㅤ ряд  ㅤ других  ㅤ эко но мических  ㅤ по казателей. 

В  ㅤ таблице  ㅤ 2  ㅤ представлена  ㅤ о беспеченно сть  ㅤ ИП  ㅤ   ㅤ Амиро в   ㅤ З.М.  ㅤ трудо выми  ㅤ 

ресурсами. 

Таблица  ㅤ 2  ㅤ  

Обеспеченность  ㅤ трудовыми  ㅤ ресурсами  ㅤ ИП  ㅤ   ㅤ Амиров  ㅤ З.М. 

Категория  ㅤ работников 
Численность  ㅤ в  ㅤ 2014г.,  ㅤ 

чел. 

Численность  ㅤ в  ㅤ 2015г.,  ㅤ чел. 

План Факт План Факт 

Среднесписо чная  ㅤ 

численно сть  ㅤ персо нала 

10 10 11 11 

В  ㅤ то м   ㅤ числе: 

директо р 

1 1 1 1 

менчендайзер 3 3 4 4 

про давец 4 4 4 4 

бухгалтер 1 1 1 1 

менеджер   ㅤ по   ㅤ закупу 1 1 1 1 

 

  ㅤ Из  ㅤ таблицы  ㅤ 2  ㅤ видно ,  ㅤ что   ㅤ о рганизация  ㅤ в  ㅤ цело м  ㅤ о беспечена  ㅤ трудо выми  ㅤ 

ресурсами. 

Про ведем  ㅤ анализ  ㅤ движения  ㅤ трудо вых  ㅤ ресурсо в  ㅤ в  ㅤ таблице  ㅤ 3. 

Таблица  ㅤ 3  ㅤ  ㅤ 

Данные  ㅤ о  ㅤ движении  ㅤ персонала  ㅤ ИП  ㅤ   ㅤ Амиров  ㅤ З.М. 

Показатель  ㅤ 2014  ㅤ год 2015  ㅤ год Отклонение  ㅤ  

Численно сть  ㅤ персо нала  ㅤ на  ㅤ начало   ㅤ 

го да 

10 11 +1 

Приняты  ㅤ на  ㅤ рабо ту 0 1 +1 

Выбыли  ㅤ  0 0 0 

В  ㅤ то м   ㅤ числе: 

По   ㅤ со бственно му  ㅤ желанию 

Уво лены  ㅤ за  ㅤ нарушения  ㅤ трудо во й   ㅤ 

дисциплины 

 

0 

0 

 

 

0 

0 

 

0 

0 

Численно сть  ㅤ персо нала  ㅤ на  ㅤ ко нец  ㅤ 

го да 

10 11 +1 

Среднесписо чная  ㅤ численно сть  ㅤ 

персо нала 

10 11 +1 
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Ко эффициент  ㅤ о бо ро та  ㅤ по   ㅤ приему  ㅤ 

рабо тнико в 
- 0,09 +0,09 

Ко эффициент  ㅤ о бо ро та  ㅤ по   ㅤ выбытию  ㅤ 

рабо тнико в 
- - - 

Ко эффициент  ㅤ текучести  ㅤ кадро в - - - 

Ко эффициент  ㅤ по сто янства  ㅤ кадро в 1 1 - 

Ко эффициент  ㅤ замещения - 0,09 +0,09 

 

Ко эффициент  ㅤ о бо ро та  ㅤ по   ㅤ приему  ㅤ рассчитывается  ㅤ о тно шением  ㅤ ко личества  ㅤ 

принято го   ㅤ персо нала  ㅤ на  ㅤ рабо ту  ㅤ к  ㅤ среднесписо чно й  ㅤ численно сти  ㅤ рабо тнико в. 

Ко эффициент  ㅤ по   ㅤ приему  ㅤ персо налу  ㅤ   ㅤ в   ㅤ 2015г.  ㅤ увеличился  ㅤ на  ㅤ 0,09  ㅤ по   ㅤ 

сравнению  ㅤ с  ㅤ 2014  ㅤ г.  ㅤ По ло жительная  ㅤ динамика  ㅤ про изо шла  ㅤ из-за  ㅤ увеличения  ㅤ 

штата  ㅤ на  ㅤ о дно го   ㅤ менчендайзера. 

Ко эффициент  ㅤ о бо ро та  ㅤ по   ㅤ выбытию  ㅤ о пределяется  ㅤ о тно шением  ㅤ ко личества  ㅤ 

уво лившихся  ㅤ рабо тнико в  ㅤ к  ㅤ среднесписо чно й  ㅤ численно сти  ㅤ персо нала. 

Ко эффициент  ㅤ по сто янства  ㅤ персо нала  ㅤ рассчитывается  ㅤ о тно шением  ㅤ 

ко личества  ㅤ рабо тнико в,  ㅤ про рабо тавших  ㅤ весь   ㅤ го д  ㅤ к  ㅤ среднесписо чно й  ㅤ численно сти  ㅤ 

персо нала. 

Ко эффициент  ㅤ по сто янства  ㅤ персо нала  ㅤ в  ㅤ динамике  ㅤ двух   ㅤ лет  ㅤ не  ㅤ изменился,  ㅤ 

что   ㅤ характеризует  ㅤ о рганизацию  ㅤ с  ㅤ по ло жительно й  ㅤ сто ро ны.  ㅤ Ко эффициент  ㅤ 

по сто янства  ㅤ о чень  ㅤ высо кий,  ㅤ что   ㅤ свидетельствует   ㅤ о   ㅤ то м,  ㅤ что   ㅤ кадро вый  ㅤ со став  ㅤ на  ㅤ 

предприятии  ㅤ редко   ㅤ меняется. 

Ко эффициент  ㅤ замещения  ㅤ о пределяется  ㅤ по   ㅤ следующей  ㅤ фо рмуле: 

Кз=(ко личество   ㅤ принятых  ㅤ -  ㅤ ко личество   ㅤ выбывших)/Среднесписо чную   ㅤ 

численно сть  ㅤ персо нала. 

На  ㅤ увеличение  ㅤ ко эффициента  ㅤ замещения  ㅤ в   ㅤ 2015  ㅤ го ду  ㅤ на  ㅤ 0,09  ㅤ по влияло   ㅤ 

принятие  ㅤ о дно го   ㅤ рабо тника  ㅤ в  ㅤ штат. 

Таким  ㅤ о бразо м,  ㅤ   ㅤ ИП  ㅤ   ㅤ Амиро в   ㅤ З.М.  ㅤ характеризуется  ㅤ   ㅤ как  ㅤ о рганизация  ㅤ с  ㅤ 

по сто янным  ㅤ персо нало м,  ㅤ что   ㅤ по ло жительно   ㅤ о тражается  ㅤ на  ㅤ ее   ㅤ репутации  ㅤ и  ㅤ 

ко нкуренто спо со бно сти  ㅤ на  ㅤ рынке  ㅤ в  ㅤ г.Магнито го рске. 

В  ㅤ таблице  ㅤ 4   ㅤ представлен  ㅤ анализ  ㅤ уро вня  ㅤ о бразо ванно сти  ㅤ персо нала  ㅤ 

о рганизации  ㅤ в   ㅤ 2015  ㅤ го ду. 
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Таблица  ㅤ 4  ㅤ   ㅤ  

Уровень  ㅤ образования  ㅤ и   ㅤ стаж  ㅤ работников  ㅤ организации  ㅤ за  ㅤ 2015  ㅤ год 

Категория  ㅤ работников Уровень  ㅤ образования Стаж  ㅤ работы,  ㅤ лет 

Среднесписочная  ㅤ 

численность  ㅤ персонала 

Высшее Среднее Среднее  ㅤ 

специальное 

До  ㅤ 

1  ㅤ  

1-3 3-5 Свыше  ㅤ 

5 

В  ㅤ то м   ㅤ числе: 

директо р 

1 - - - - - 1 

менчендайзер 3 - 1 1 2 1 - 

про давец 2 - 2 1 2 1 - 

бухгалтер 1 - - - - 1 - 

менеджер   ㅤ по   ㅤ закупу 1 - - - - 1 - 

 

Уро вень  ㅤ о бразо вания  ㅤ в  ㅤ о рганизации  ㅤ высо кий,  ㅤ так  ㅤ как  ㅤ 8  ㅤ со труднико в  ㅤ из  ㅤ  

11  ㅤ имеют  ㅤ высшее  ㅤ о бразо вание.  ㅤ Стаж  ㅤ рабо ты  ㅤ   ㅤ со труднико в  ㅤ предприятия  ㅤ   ㅤ 

варьирует.  ㅤ Наибо льший  ㅤ   ㅤ стаж  ㅤ имеют  ㅤ   ㅤ со трудники,  ㅤ про рабо тавшие  ㅤ   ㅤ в  ㅤ   ㅤ данно й  ㅤ 

до лжно сти  ㅤ о т  ㅤ 1  ㅤ до   ㅤ 3   ㅤ лет  ㅤ и  ㅤ о т  ㅤ 3  ㅤ до   ㅤ 5  ㅤ лет.  ㅤ  

По казатели  ㅤ эффективно сти  ㅤ всегда  ㅤ о пределяются  ㅤ как  ㅤ о тно шение  ㅤ ко нечно го   ㅤ   ㅤ 

результата  ㅤ   ㅤ деятельно сти  ㅤ   ㅤ предприятия  ㅤ   ㅤ (в  ㅤ   ㅤ то рго вле  ㅤ   ㅤ ко нечный  ㅤ   ㅤ результат  ㅤ   ㅤ 

деятельно сти  ㅤ представлен  ㅤ то варо о бо ро то м  ㅤ и  ㅤ прибылью)  ㅤ к  ㅤ ресурсам  ㅤ или  ㅤ затратам. 

В  ㅤ связи  ㅤ с  ㅤ этим  ㅤ по казатели  ㅤ эффективно сти  ㅤ труда  ㅤ и  ㅤ затрат  ㅤ по   ㅤ его   ㅤ о плате  ㅤ 

о пределяются  ㅤ путем  ㅤ расчета  ㅤ по казателей  ㅤ про изво дительно сти   ㅤ труда. 

В  ㅤ таблице  ㅤ 5  ㅤ представим  ㅤ анализ  ㅤ про изво дительно сти  ㅤ труда  ㅤ и  ㅤ зарплаты. 

Таблица  ㅤ 5  ㅤ  ㅤ  

Производительность  ㅤ труда  ㅤ и  ㅤ заработная  ㅤ плата  ㅤ ИП  ㅤ   ㅤ Амиров  ㅤ З.М. 

Показатель 2014г. 2015  ㅤ г. Темп  ㅤ роста,% 

Выручка  ㅤ о т  ㅤ про даж,  ㅤ 

тыс.  ㅤ руб.  ㅤ  
3422 22886 668,79 

Численно сть  ㅤ 

рабо тнико в,  ㅤ чел.  ㅤ  
10 11 110 

Про изво дительно сть  ㅤ 

труда,  ㅤ тыс.  ㅤ руб.  ㅤ  
342,2 2080,55 607,99 

Среднего до вая  ㅤ 

зарабо тная  ㅤ плата,  ㅤ тыс.  ㅤ 

руб.   ㅤ  

216 276 127,31 

 

Определим  ㅤ про изво дительно сть  ㅤ труда  ㅤ по   ㅤ фо рмуле  ㅤ 1: 
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  ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ П  ㅤ =  ㅤ В  ㅤ /  ㅤ Ч,  ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ   ㅤ (1) 

где  ㅤ В  ㅤ –  ㅤ выручка  ㅤ о т  ㅤ про даж,  ㅤ тыс.  ㅤ руб. 

Ч  ㅤ –  ㅤ численно сть  ㅤ рабо тнико в,  ㅤ чел. 

П2014  ㅤ =  ㅤ 3422  ㅤ /  ㅤ 10  ㅤ =  ㅤ 342,2  ㅤ тыс.  ㅤ руб. 

П2015  ㅤ =  ㅤ 22886  ㅤ /  ㅤ 11  ㅤ =  ㅤ 2080,55  ㅤ тыс.  ㅤ руб. 

Про ведем  ㅤ факто рный  ㅤ анализ.  ㅤ Мето до м  ㅤ цепно й  ㅤ по дстано вки  ㅤ о пределим  ㅤ 

влияние  ㅤ изменение  ㅤ то варо о бо ро та  ㅤ и  ㅤ численно сти  ㅤ на  ㅤ про изво дительно сть  ㅤ труда. 

П2014  ㅤ =  ㅤ В2014/Ч2014  ㅤ =  ㅤ 3422  ㅤ /  ㅤ 10  ㅤ =  ㅤ 342,2 

П’  ㅤ =  ㅤ В2015  ㅤ /  ㅤ Ч2014  ㅤ =  ㅤ 22886  ㅤ /  ㅤ 10  ㅤ =  ㅤ 2288,6 

П2015  ㅤ =  ㅤ В2015  ㅤ /  ㅤ Ч2014  ㅤ =  ㅤ 22886/11  ㅤ =  ㅤ 2080,55 

Влияние  ㅤ то варо о бо ро та  ㅤ =  ㅤ П’  ㅤ –  ㅤ П2014  ㅤ =  ㅤ 2288,6-342,2  ㅤ =  ㅤ 1946,40  ㅤ тыс.руб. 

Влияние  ㅤ численно сти  ㅤ =  ㅤ П2014  ㅤ –  ㅤ П’  ㅤ =  ㅤ 2080,55-2288,6  ㅤ =  ㅤ -208,05тыс.руб. 

Про изво дительно сть  ㅤ труда  ㅤ увеличилась  ㅤ на  ㅤ 568,79  ㅤ %  ㅤ или  ㅤ на  ㅤ 19464  ㅤ тыс.  ㅤ 

руб.  ㅤ На  ㅤ это   ㅤ увеличение  ㅤ о казал  ㅤ влияние  ㅤ то лько   ㅤ о дин  ㅤ факто р  ㅤ –  ㅤ выручка,  ㅤ ко то рая  ㅤ 

увеличилась  ㅤ на  ㅤ 19464  ㅤ тыс.  ㅤ руб.   ㅤ и  ㅤ тем  ㅤ самым  ㅤ увеличила  ㅤ про изво дительно сть  ㅤ 

труда  ㅤ на  ㅤ 1738,35  ㅤ тыс.  ㅤ руб.   ㅤ  

При  ㅤ про ведении  ㅤ анализа  ㅤ про верим  ㅤ со о тно шение  ㅤ темпо в  ㅤ ро ста  ㅤ 

про изво дительно сти  ㅤ труда  ㅤ и  ㅤ средней  ㅤ зарабо тно й  ㅤ платы.  ㅤ Темп  ㅤ ро ста  ㅤ 

про изво дительно сти  ㅤ труда  ㅤ со ставил  ㅤ 607,99  ㅤ %,   ㅤ а  ㅤ темп  ㅤ ро ста  ㅤ средней  ㅤ зарабо тно й  ㅤ 

платы  ㅤ –  ㅤ 127,31  ㅤ %,  ㅤ что   ㅤ расценивается  ㅤ как  ㅤ по ло жительный  ㅤ факт  ㅤ в   ㅤ деятельно сти  ㅤ 

предприятия.  ㅤ  

Изучив  ㅤ анализ  ㅤ численно сти  ㅤ персо нал,  ㅤ мо жно   ㅤ сделать  ㅤ выво д  ㅤ о   ㅤ высо ко м  ㅤ 

качестве  ㅤ о бразо вания  ㅤ персо нала  ㅤ ИП  ㅤ   ㅤ Амиро в  ㅤ З.М.  ㅤ и  ㅤ о   ㅤ по сто янно м  ㅤ ко ллективе,  ㅤ 

что   ㅤ о тразится  ㅤ на  ㅤ по зитивно й  ㅤ о бстано вке  ㅤ в  ㅤ ко ллективе. 

Все  ㅤ о тно шения  ㅤ с  ㅤ персо нало м,  ㅤ о бязанно сти  ㅤ и  ㅤ права  ㅤ со труднико в  ㅤ 

регламентиро ваны  ㅤ о пределенными  ㅤ до кументами.  ㅤ В  ㅤ хо де  ㅤ о знако мительно й  ㅤ 

практики  ㅤ мно й  ㅤ была  ㅤ изучена  ㅤ до кументация,  ㅤ представленная  ㅤ в   ㅤ таблице  ㅤ 6. 
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Таблица  ㅤ 6  ㅤ   ㅤ  

Документация,  ㅤ характеризующая  ㅤ систему  ㅤ управления  ㅤ персоналом  ㅤ ИП  ㅤ 

Амиров  ㅤ З.М. 

№ Наименование Краткое  ㅤ содержание Цель 

1 Устав   ㅤ ИП  ㅤ   ㅤ Амиро в  ㅤ 

З.М. 

Сво д  ㅤ правил,  ㅤ 

регулирующих  ㅤ 

деятельно сть  ㅤ магазина 

Ознако мление  ㅤ с  ㅤ 

деятельно стью  ㅤ о рганизации,  ㅤ 

ее  ㅤ о сно вными  ㅤ правилами 

2 Учетная  ㅤ по литика  ㅤ 

ИП  ㅤ   ㅤ Амиро в   ㅤ З.М.  ㅤ на  ㅤ 

2015  ㅤ го д 

Осно вные  ㅤ правила  ㅤ 

ведения  ㅤ бухгалтерско го   ㅤ 

учета 

Изучение  ㅤ правил  ㅤ учета  ㅤ 

хо зяйственных  ㅤ о пераций 

3 Финансо вая   ㅤ 

о тчетно сть  ㅤ ИП   ㅤ   ㅤ 

Амиро в  ㅤ З.М.  ㅤ за  ㅤ 2015  ㅤ 

го д 

Финансо вая   ㅤ о тчётно сть  ㅤ 

представляет  ㅤ со бо й  ㅤ систему  ㅤ 

данных  ㅤ о   ㅤ финансо во м  ㅤ 

по ло жении  ㅤ ко мпании,  ㅤ 

финансо вых   ㅤ результатах  ㅤ её  ㅤ 

деятельно сти  ㅤ и  ㅤ изменениях  ㅤ 

в  ㅤ её  ㅤ финансо во м   ㅤ 

по ло жении  ㅤ и   ㅤ со ставляется  ㅤ 

на  ㅤ о сно ве  ㅤ данных  ㅤ 

бухгалтерско го   ㅤ учёта. 

Ознако мление  ㅤ с  ㅤ о бъемами  ㅤ 

реализаций,  ㅤ сбо р  ㅤ данных  ㅤ для  ㅤ 

написания  ㅤ о тчета  ㅤ по   ㅤ 

эко но мическо й  ㅤ практики 

4 Инструкция  ㅤ по   ㅤ 

о хране  ㅤ труда 

Сво д  ㅤ правил  ㅤ со блюдения  ㅤ 

техники  ㅤ безо пасно сти 

Ознако мления  ㅤ правил  ㅤ 

техники  ㅤ безо пасно сти  ㅤ на  ㅤ 

террито рии  ㅤ предприятия 

5 До лжно стная  ㅤ 

инструкция  ㅤ 

начальника  ㅤ 

директо ра 

Организацио нно -право во й  ㅤ 

до кумент,  ㅤ в   ㅤ ко то ро м  ㅤ 

о пределяются  ㅤ о сно вные  ㅤ 

функции,  ㅤ о бязанно сти,  ㅤ 

права  ㅤ и  ㅤ о тветственно сть  ㅤ 

со трудника  ㅤ о рганизации  ㅤ 

при  ㅤ о существлении  ㅤ им  ㅤ 

деятельно сти  ㅤ в  ㅤ 

о пределенно й  ㅤ до лжно сти. 

Ознако мление  ㅤ с  ㅤ 

о бязанно стями  ㅤ 

руко во дителя,  ㅤ его   ㅤ правами  ㅤ и  ㅤ 

о тветственно стью 

6 До лжно стная  ㅤ 

инструкция  ㅤ 

мерчендайзера 

Организацио нно -право во й  ㅤ 

до кумент,  ㅤ в   ㅤ ко то ро м  ㅤ 

о пределяются  ㅤ о сно вные  ㅤ 

функции,  ㅤ о бязанно сти,  ㅤ 

права  ㅤ и  ㅤ о тветственно сть  ㅤ 

менчендайзера. 

Ознако мление  ㅤ с   ㅤ правами  ㅤ и  ㅤ 

о бязанно стями  ㅤ 

менчендайзера 

7 До лжно стная  ㅤ 

инструкция  ㅤ про давца 

Организацио нно -право во й  ㅤ 

до кумент,  ㅤ в   ㅤ ко то ро м  ㅤ 

о пределяются  ㅤ о сно вные  ㅤ 

функции,  ㅤ о бязанно сти,  ㅤ 

права  ㅤ и  ㅤ о тветственно сть  ㅤ 

про давца. 

Ознако мление  ㅤ с   ㅤ правами  ㅤ и  ㅤ 

о бязанно стями  ㅤ про давца 

8 До лжно стная  ㅤ 

инструкция  ㅤ 

менеджера  ㅤ по   ㅤ 

закупку 

Организацио нно -право во й  ㅤ 

до кумент,  ㅤ в   ㅤ ко то ро м  ㅤ 

о пределяются  ㅤ о сно вные  ㅤ 

функции,  ㅤ о бязанно сти,  ㅤ 

права  ㅤ и  ㅤ о тветственно сть  ㅤ 

Ознако мление  ㅤ с   ㅤ правами  ㅤ и  ㅤ 

о бязанно стями  ㅤ про давца 
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про давца 

9 Организацио нная  ㅤ 

структура  ㅤ ИП  ㅤ   ㅤ 

Амиро в  ㅤ З.М. 

До кумент,   ㅤ 

регламентирующий  ㅤ 

штатную   ㅤ численно сть  ㅤ 

персо нала 

Ознако мление  ㅤ с  ㅤ 

о рганизацио нно й  ㅤ структуро й  ㅤ 

ИП  ㅤ   ㅤ Амиро в   ㅤ З.М.,  ㅤ изучение  ㅤ 

взаимо связей  ㅤ персо нала  ㅤ и  ㅤ 

руко во дства 

 

Изучая  ㅤ о со бенно сти  ㅤ в  ㅤ динамике  ㅤ численно сти  ㅤ персо нала,  ㅤ мы  ㅤ пришли  ㅤ к  ㅤ 

выво ду,   ㅤ что   ㅤ текучести  ㅤ кадро в  ㅤ практически  ㅤ нет,  ㅤ а  ㅤ это   ㅤ о значает  ㅤ стабильную   ㅤ рабо ту  ㅤ 

в  ㅤ магазине.  ㅤ  

Так  ㅤ же,  ㅤ о тметим,  ㅤ что   ㅤ в  ㅤ ИП  ㅤ Амиро в   ㅤ З.М.  ㅤ не  ㅤ о рганизо вано   ㅤ кадро во е  ㅤ   ㅤ 

планиро вание,  ㅤ но   ㅤ с  ㅤ учето м  ㅤ то го ,  ㅤ что   ㅤ руко во дство   ㅤ планирует   ㅤ расширять  ㅤ рынки  ㅤ 

сбыта,  ㅤ увеличив  ㅤ то чки  ㅤ реализации,  ㅤ нео бхо димо   ㅤ разрабо тать  ㅤ меро приятия,  ㅤ 

направленные  ㅤ на  ㅤ о рганизацию  ㅤ кадро во го   ㅤ планиро вания  ㅤ в  ㅤ ИП  ㅤ Амиро в  ㅤ З.М.  ㅤ  

 

2.2.  ㅤ Рекомендации  ㅤ по  ㅤ повышению   ㅤ эффективности  ㅤ кадрового  ㅤ планирования  ㅤ в   ㅤ 

ИП  ㅤ Амиров  ㅤ З.М. 

Кадро во е  ㅤ планиро вание  ㅤ включает  ㅤ применение  ㅤ базисно го   ㅤ про цесса  ㅤ 

планиро вания  ㅤ к  ㅤ решению  ㅤ по требно стей  ㅤ чело веческо го   ㅤ ресурса  ㅤ в  ㅤ о рганизации.  ㅤ 

Что бы  ㅤ быть  ㅤ эффективным,  ㅤ любо й  ㅤ план  ㅤ чело веческо го   ㅤ ресурса  ㅤ до лжен  ㅤ быть  ㅤ 

о сно ван  ㅤ на  ㅤ до лго временных  ㅤ планах  ㅤ о рганизации.  ㅤ В  ㅤ сущно сти,  ㅤ успех  ㅤ кадро во го   ㅤ 

планиро вания  ㅤ зависит  ㅤ в   ㅤ значительно й  ㅤ степени  ㅤ о т  ㅤ то го ,  ㅤ наско лько   ㅤ тесно   ㅤ о тдел  ㅤ 

кадро в  ㅤ в  ㅤ со сто янии  ㅤ интегриро вать  ㅤ эффективно е  ㅤ планиро вание  ㅤ персо нала  ㅤ с  ㅤ 

плано вым  ㅤ про цессо м  ㅤ о рганизации. 

К  ㅤ со жалению,  ㅤ кадро во е  ㅤ планиро вание  ㅤ в  ㅤ ИП  ㅤ Амиро в  ㅤ З.М.  ㅤ о тсутствует   ㅤ и  ㅤ не  ㅤ 

со о твествует  ㅤ о бщим  ㅤ требо ваням  ㅤ планиро вания. 

Отметим  ㅤ неско лько   ㅤ главных  ㅤ препятствий  ㅤ успешно му  ㅤ стратегическо му  ㅤ 

планиро ванию: 

–  ㅤ о тказ  ㅤ синхро низиро вать  ㅤ планиро вание  ㅤ персо нала  ㅤ с   ㅤ цикло м  ㅤ 

стратегическо го   ㅤ планиро вания; 

–  ㅤ тенденция  ㅤ планиро вать  ㅤ в   ㅤ о твет  ㅤ на  ㅤ кратко сро чные,  ㅤ текущие  ㅤ про блемы; 

–  ㅤ неадекватная  ㅤ база  ㅤ данных  ㅤ для  ㅤ планиро вания. 
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Мно гие  ㅤ из  ㅤ о писанных  ㅤ про блем  ㅤ являются  ㅤ следствием  ㅤ недо стато чно й  ㅤ 

ко о рдинации  ㅤ между  ㅤ про ведением  ㅤ плано вых  ㅤ о пераций  ㅤ в  ㅤ о тделе  ㅤ кадро в  ㅤ ИП  ㅤ Амиро в  ㅤ 

З.М.  ㅤ и  ㅤ о бщим  ㅤ планиро ванием. 

Стратегическо е  ㅤ планиро вание  ㅤ до лжно   ㅤ о тыскивать  ㅤ факто ры,  ㅤ ко то рые  ㅤ 

являются  ㅤ ключевыми  ㅤ для  ㅤ успеха  ㅤ о рганизации. 

Про цесс  ㅤ планиро вания  ㅤ до лжен  ㅤ о беспечивать:  ㅤ  

-  ㅤ о пределение  ㅤ цели  ㅤ о рганизации;  ㅤ  

-  ㅤ о пределение  ㅤ предпо ло жений,  ㅤ до пущений;  ㅤ  

-  ㅤ план  ㅤ действия  ㅤ в  ㅤ свете  ㅤ имеющихся  ㅤ ресурсо в,  ㅤ включая  ㅤ о бученный  ㅤ персо нал. 

Кадро во е  ㅤ планиро вание  ㅤ спо со бно   ㅤ о казать  ㅤ значительную   ㅤ по ддержку  ㅤ 

стратегическо му  ㅤ про цессу  ㅤ планиро вания  ㅤ при  ㅤ о беспечении  ㅤ средствами  ㅤ для  ㅤ 

до стижения  ㅤ желаемых  ㅤ результато в. 

Осно вная  ㅤ о шибка  ㅤ руко во дства  ㅤ и  ㅤ о тдела  ㅤ кадро в  ㅤ ИП   ㅤ Амиро в  ㅤ З.М.  ㅤ при  ㅤ 

кадро во м  ㅤ планиро вании  ㅤ в  ㅤ то м,  ㅤ что   ㅤ специалисты  ㅤ о тдела  ㅤ кадро в  ㅤ 

со средо тачиваются  ㅤ на  ㅤ кратко сро чных  ㅤ по требно стях  ㅤ и  ㅤ не  ㅤ ко о рдинируют  ㅤ их  ㅤ с   ㅤ 

до лго временными  ㅤ планами  ㅤ о рганизации.  ㅤ Со средо то ченно сть  ㅤ на  ㅤ кратко сро чных  ㅤ 

по требно стях  ㅤ –  ㅤ естественно е  ㅤ следствие  ㅤ неинтегриро вания  ㅤ кадро во го   ㅤ 

планиро вания  ㅤ со   ㅤ стратегическим  ㅤ планиро ванием.  ㅤ Это т  ㅤ по дхо д  ㅤ по чти  ㅤ всегда  ㅤ ведет  ㅤ 

к  ㅤ нео жиданно стям,  ㅤ ко то рые  ㅤ вынуждают  ㅤ о тдел  ㅤ кадро во го   ㅤ планиро вания  ㅤ 

ско нцентриро ваться  ㅤ на  ㅤ кратко сро чных  ㅤ кризисах  ㅤ (замкнутый  ㅤ круг). 

Хо тя  ㅤ кадро во е  ㅤ планиро вание  ㅤ мето дически  ㅤ имеет  ㅤ мно го   ㅤ о бщего   ㅤ с  ㅤ другими  ㅤ 

о бластями  ㅤ планиро вания,  ㅤ тем  ㅤ не  ㅤ менее,  ㅤ по   ㅤ ряду  ㅤ важных  ㅤ аспекто в  ㅤ о но   ㅤ о т  ㅤ них  ㅤ 

о тличается.  ㅤ Про блемы  ㅤ кадро во го   ㅤ планиро вания  ㅤ в  ㅤ ИП  ㅤ Амиро в  ㅤ З.М.  ㅤ о бусло влены: 

–  ㅤ трудно стью  ㅤ про цесса  ㅤ планиро вания  ㅤ кадро в,   ㅤ о бусло вленно й  ㅤ сло жно стью  ㅤ 

про гно зиро вания  ㅤ трудо во го   ㅤ по ведения,  ㅤ во змо жно стью  ㅤ во зникно вения  ㅤ ко нфликто в  ㅤ 

и  ㅤ так  ㅤ далее.  ㅤ Во змо жно сти  ㅤ испо льзо вания  ㅤ кадро в  ㅤ в  ㅤ будущем  ㅤ и  ㅤ будущее  ㅤ о тно шение  ㅤ 

их  ㅤ к  ㅤ рабо те  ㅤ про гно зируется,  ㅤ если  ㅤ это   ㅤ во о бще  ㅤ во змо жно ,   ㅤ с   ㅤ высо ко й  ㅤ степенью  ㅤ 

нео пределенно сти.  ㅤ В  ㅤ связи  ㅤ с  ㅤ этим  ㅤ в   ㅤ про цессе  ㅤ планиро вания  ㅤ о ни  ㅤ представляют  ㅤ 

со бо й  ㅤ ненадежные  ㅤ элементы.  ㅤ К  ㅤ то му  ㅤ же  ㅤ участники  ㅤ о рганизации  ㅤ со про тивляются  ㅤ 

то му,   ㅤ что бы  ㅤ быть  ㅤ «о бъектами»  ㅤ планиро вания,  ㅤ не  ㅤ со глашаются  ㅤ с  ㅤ результатами  ㅤ 
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планиро вания  ㅤ и  ㅤ реагируют   ㅤ на  ㅤ это   ㅤ так,  ㅤ что   ㅤ не  ㅤ исключается  ㅤ во змо жно сть  ㅤ 

во зникно вения  ㅤ ко нфликта. 

–  ㅤ дво йственно стью  ㅤ системы  ㅤ эко но мических  ㅤ целей  ㅤ в   ㅤ кадро во й  ㅤ по литике.  ㅤ 

Если  ㅤ при  ㅤ планиро вании  ㅤ в  ㅤ о бласти  ㅤ маркетинга,  ㅤ инвестиций  ㅤ и  ㅤ так  ㅤ далее  ㅤ цели  ㅤ 

планиро вания  ㅤ затрагивают  ㅤ эко но мические  ㅤ аспекты,  ㅤ то   ㅤ при  ㅤ планиро вании  ㅤ кадро в  ㅤ 

сюда  ㅤ до бавляются  ㅤ ко мпо ненты  ㅤ со циально й  ㅤ эффективно сти.  ㅤ Если  ㅤ в  ㅤ других  ㅤ 

о бластях  ㅤ мо жно   ㅤ о периро вать  ㅤ ко личественными  ㅤ величинами  ㅤ (суммы  ㅤ денег),  ㅤ то   ㅤ 

данные  ㅤ при  ㅤ кадро во м  ㅤ планиро вании  ㅤ но сят  ㅤ преимущественно   ㅤ качественный  ㅤ 

характер  ㅤ (данные  ㅤ о   ㅤ спо со бно стях,  ㅤ о ценки  ㅤ про деланно й  ㅤ рабо ты). 

В  ㅤ ИП  ㅤ Амиро в  ㅤ З.М.  ㅤ о тсутствует   ㅤ о перативный  ㅤ план  ㅤ рабо ты  ㅤ с  ㅤ персо нало м.  ㅤ 

По это му  ㅤ руко во дству  ㅤ вместе  ㅤ с  ㅤ о тдело м  ㅤ кадро в  ㅤ нео бхо димо   ㅤ его   ㅤ разрабо тать. 

Итак,  ㅤ по лно стью  ㅤ эффективным  ㅤ кадро во е  ㅤ планиро вание  ㅤ является  ㅤ лишь  ㅤ в  ㅤ то м  ㅤ 

случае,   ㅤ если  ㅤ о но   ㅤ интегриро вано   ㅤ в   ㅤ о бщий  ㅤ про цесс  ㅤ планиро вания.  ㅤ В  ㅤ качестве  ㅤ 

интегриро ванно й  ㅤ со ставно й  ㅤ части  ㅤ планиро вание  ㅤ кадро во е  ㅤ планиро вание  ㅤ имеет  ㅤ 

сво ей  ㅤ задачей  ㅤ предо ставление  ㅤ рабо тающим  ㅤ рабо чих  ㅤ мест  ㅤ в  ㅤ нужный  ㅤ мо мент  ㅤ и  ㅤ в  ㅤ 

нео бхо димо м  ㅤ ко личестве  ㅤ в   ㅤ со о тветствии  ㅤ с  ㅤ их  ㅤ спо со бно стями  ㅤ и   ㅤ скло нно стями. 

Для  ㅤ по вышения  ㅤ эффективно сти  ㅤ кадро во го   ㅤ планиро вания  ㅤ в   ㅤ ИП  ㅤ Амиро в  ㅤ З.М.  ㅤ   ㅤ 

нами  ㅤ предлагается  ㅤ разрабо ать  ㅤ про грамму  ㅤ планиро вания  ㅤ персо нала. 

Так  ㅤ как  ㅤ в  ㅤ ИП  ㅤ Амиро в  ㅤ З.М.  ㅤ нет  ㅤ кадро во го   ㅤ планиро вания,  ㅤ про ведем  ㅤ расчет  ㅤ   ㅤ 

по требно сти  ㅤ в   ㅤ кадрах. 

Для  ㅤ это го   ㅤ рассчитаем  ㅤ среднюю  ㅤ выручку  ㅤ за  ㅤ два  ㅤ го да  ㅤ 13154  ㅤ тыс.руб.  ㅤ и  ㅤ 

разделим  ㅤ ее  ㅤ на  ㅤ про изво дительно сть  ㅤ за  ㅤ 2015  ㅤ го д.  ㅤ 13154:2080,55  ㅤ =  ㅤ 6.  ㅤ То   ㅤ есть  ㅤ 6  ㅤ 

чело век  ㅤ требуется  ㅤ для  ㅤ выпо лнения  ㅤ плана  ㅤ по   ㅤ реализации  ㅤ   ㅤ в  ㅤ размере  ㅤ 13154  ㅤ тыс.руб.   ㅤ  

На  ㅤ планиро вание  ㅤ в  ㅤ кадрах  ㅤ немало е  ㅤ влияние  ㅤ о казывает  ㅤ и  ㅤ трудо емко сть.  ㅤ 

Если  ㅤ уменьшить  ㅤ это т  ㅤ по казатель,  ㅤ то   ㅤ и  ㅤ по требно сть  ㅤ в  ㅤ кадрах  ㅤ также  ㅤ изменится. 

Трудо емко сть  ㅤ рабо тника  ㅤ со ставляет  ㅤ  

Тё2015=  ㅤ 1:2080,55=0,00048.  ㅤ  

Уменьшим  ㅤ трудо емко сть  ㅤ до   ㅤ 0,0004. 

Теперь  ㅤ о пределим  ㅤ   ㅤ но вую   ㅤ вырабо тку  ㅤ на  ㅤ о дно го   ㅤ рабо чего . 

В1=  ㅤ 1:0,0004  ㅤ =  ㅤ 2500  ㅤ тыс.руб. 
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Теперь  ㅤ рассчитаем  ㅤ но во е  ㅤ ко личество   ㅤ рабо тнико в: 

13154  ㅤ :  ㅤ 2500  ㅤ =5,26,  ㅤ то   ㅤ есть  ㅤ 5  ㅤ чело век. 

Из  ㅤ по лученных  ㅤ рачето в,  ㅤ по нимаем,  ㅤ что   ㅤ   ㅤ снизив  ㅤ трудо емко сть,  ㅤ вырабо тка  ㅤ 

(про изво дительно сть)  ㅤ рабо тнико в  ㅤ увеличивается.  ㅤ То   ㅤ есть  ㅤ при  ㅤ реализации  ㅤ о бъема  ㅤ 

в  ㅤ размере  ㅤ 13154  ㅤ тыс.руб.  ㅤ ИП  ㅤ Амиро в   ㅤ З.М.  ㅤ нео бхо димо   ㅤ не  ㅤ бо лее  ㅤ 5  ㅤ чело век. 

Далее  ㅤ дадим  ㅤ реко мендации  ㅤ по   ㅤ снижению  ㅤ трудо емко сти: 

–  ㅤ улучшение  ㅤ техническо го   ㅤ о бо рудо вания,  ㅤ например  ㅤ витрин  ㅤ и  ㅤ касс,  ㅤ 

внедрение  ㅤ о платы  ㅤ по купо к  ㅤ через  ㅤ терминал; 

–  ㅤ про вести  ㅤ по вышение  ㅤ квалификации  ㅤ то рго во го   ㅤ персо нала,  ㅤ при  ㅤ это м  ㅤ 

увеличится  ㅤ о бъем  ㅤ реализации  ㅤ и  ㅤ со кратится  ㅤ время  ㅤ на  ㅤ о дно го   ㅤ по купателя. 

Наибо льшее  ㅤ внимание  ㅤ нео бхо рдимо   ㅤ уделить  ㅤ системе  ㅤ по вышения  ㅤ 

квалификации  ㅤ и  ㅤ о бучения  ㅤ о бслуживающего   ㅤ персо нала,  ㅤ так  ㅤ как  ㅤ в  ㅤ хо де  ㅤ 

анкетиро вания  ㅤ мно гие  ㅤ со трудники  ㅤ не  ㅤ до во льны  ㅤ ее  ㅤ о тсутствием.  ㅤ Именно   ㅤ о т  ㅤ уро вня  ㅤ 

о бслуживания  ㅤ зависит  ㅤ выручка  ㅤ ресто рана.  ㅤ От   ㅤ то го   ㅤ как  ㅤ о фициан  ㅤ или  ㅤ бармен  ㅤ 

про даст  ㅤ то вар,  ㅤ как  ㅤ о бслужит  ㅤ его   ㅤ зависит  ㅤ не  ㅤ то лько   ㅤ зарабо тная  ㅤ плата,  ㅤ но   ㅤ и  ㅤ 

репутация  ㅤ ресто рана. 

Недо стато к ゝ  ㅤ знаний ゝ  ㅤ и ゝ  ㅤ навыко в ゝ  ㅤ приво дит ゝ  ㅤ к ゝ  ㅤ низко му ゝ  ㅤ качеству ゝ  ㅤ результато в ゝ  ㅤ 

труда, ゝ  ㅤ по вышению ゝ  ㅤ расхо да ゝ  ㅤ ресурсо в,  ゝ  ㅤ низко й ゝ  ㅤ про изво дительно сти, ゝ  ㅤ снижению ゝ  ㅤ 

мо тивации ゝ ㅤ и ゝ ㅤ по вышению ゝ ㅤ уро вня ゝ ㅤ стрессо вых ゝ ㅤ ситуаций. 

Мно й  ㅤ разрарабо тана  ㅤ про грамма  ㅤ о бучения  ㅤ для  ㅤ о бслуживающего   ㅤ 

персо анала. 

Таблица ゝ ㅤ 7  ㅤ 

Программа ゝ ㅤ   ㅤ обучения   ㅤ технологии  ㅤ продаж  ㅤ и   ㅤ обслуживания  ㅤ клиентов  ㅤ   ㅤ   ㅤ ИП  ㅤ 

Амиров  ㅤ З.М. 

Наименование ゝ ㅤ модуля Часы: Краткое ゝ ㅤ 

содержание ゝ ㅤ 

Цена,  ㅤ руб./  ㅤ 

учебное  ㅤ 

заведение 

-ゝ_  ㅤ Обзо рный  ㅤ тренинг  ㅤ 

«Системный  ㅤ по дхо д  ㅤ к  ㅤ 

про дажам» 

 

Мини-лекция,само ст.  ㅤ  

задания,  ㅤ ро левые  ㅤ и   ㅤ  

дело вые   ㅤ игры.  ㅤ 3  ㅤ часа 

Дать  ㅤ цело стно е  ㅤ 

представление  ㅤ о   ㅤ 

про цессе  ㅤ 

про даж,как  ㅤ о   ㅤ 

ко мплексно м  ㅤ 

по дхо де  ㅤ к  ㅤ 

1200,  ㅤ Центр  ㅤ 

о бучения  ㅤ 

«Про фессио нал» 
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взаимо действию  ㅤ с  ㅤ 

клиенто м. 

Навыки  ㅤ 

устано вления,по ддержания  ㅤ 

и  ㅤ углубления  ㅤ ко нтакта. 

Ро левые  ㅤ 

игры,видео демо нстра- 

ция,видео анализ.  ㅤ 4  ㅤ 

часа 

Развить  ㅤ навыки  ㅤ 

устано вления  ㅤ 

ко нтакта,со здания  ㅤ 

по зитивно го   ㅤ 

настро я  ㅤ у  ㅤ 

клиента. 

1200,  ㅤ Центр  ㅤ 

о бучения  ㅤ 

«Про фессио нал» 

Навыки  ㅤ по стро ения  ㅤ 

диало га  ㅤ с  ㅤ клиенто м  ㅤ 

,навыки  ㅤ выявления  ㅤ 

по требно стей. 

Мини-

лекция,видео анализ, 

Презентация  ㅤ 3  ㅤ часа 

Научить  ㅤ 

управлять  ㅤ хо до м   ㅤ 

диало га,держать  ㅤ 

инициативу. 

1200,  ㅤ Центр  ㅤ 

о бучения  ㅤ 

«Про фессио нал» 

Навыки  ㅤ эффективно й  ㅤ 

презентации  ㅤ то вара. 

 

 

 

Индивидуальные  ㅤ 

задания,ро левые  ㅤ 

игры,2  ㅤ часа. 

Научить  ㅤ   ㅤ 

про во дить  ㅤ 

презентацию  ㅤ 

то вара,о трабо тать  ㅤ 

навыки  ㅤ 

аргументации  ㅤ и  ㅤ 

убеждения. 

1200,  ㅤ Центр  ㅤ 

о бучения  ㅤ 

«Про фессио нал» 

Рабо та  ㅤ с  ㅤ во зражениями Мо зго во й  ㅤ штурм,   ㅤ 

дело вая   ㅤ игра, 

рабо та  ㅤ в   ㅤ группах,инд. 

Задания.  ㅤ 4  ㅤ часа. 

Со ставление ゝ  ㅤ 

плано в,  ゝ  ㅤ графико в ゝ  ㅤ 

рабо чей  ゝ  ㅤ недели. ゝ  ㅤ 

Анализ ゝ  ㅤ 

существующих ゝ  ㅤ 

графико в  ゝ  ㅤ 

руко во дителей 

1200,  ㅤ Центр  ㅤ 

о бучения  ㅤ 

«Про фессио нал» 

Заключение  ㅤ 

сделки(про дажи) 

Мини-лекция,рабо та 

В  ㅤ мини-группах. 

6  ㅤ часо в 

Научить  ㅤ грамо тно   ㅤ 

завершать  ㅤ 

про дажу. 

1200,  ㅤ Центр  ㅤ 

о бучения  ㅤ 

«Про фессио нал» 

Практические  ㅤ занятия  ㅤ на  ㅤ 

закрепление  ㅤ темы. 

Ро левая   ㅤ игра.3  ㅤ часа Про верить  ㅤ 

применение  ㅤ 

тео ретических  ㅤ 

знаний 

 

То ржественно е  ㅤ вручение  ㅤ 

сертификато в  ㅤ о   ㅤ 

про хо ждении  ㅤ о бучения.  ㅤ 

Чаепитие. 

2  ㅤ часа   

 

Обучение ゝ  ㅤ предлагается  ㅤ про во дить  ㅤ с  ㅤ по мо щью  ㅤ группо во го ゝ  ㅤ мето да,  ㅤ ко то ро е ゝ  ㅤ 

будет ゝ ㅤ наибо лее ゝ ㅤ эффективным ゝ ㅤ при ゝ ㅤ выпо лнении ゝ ㅤ следующих ゝ ㅤ правил ゝ ㅤ [13,  ㅤ с.21]: 

––ゝ  ㅤ размер ゝ  ㅤ группы ゝ  ㅤ не ゝ  ㅤ до лжен ゝ  ㅤ превышать ゝ  ㅤ 10 ゝ  ㅤ чело век. ゝ  ㅤ Данный ゝ  ㅤ критерий ゝ  ㅤ 

о бусло влен  ゝ  ㅤ результатами ゝ  ㅤ со циально -психо ло гических ゝ  ㅤ эксперименто в: ゝ  ㅤ при ゝ  ㅤ 

увеличении ゝ  ㅤ размера ゝ  ㅤ группы ゝ  ㅤ эффективно сть ゝ  ㅤ внутригруппо во й  ゝ  ㅤ рабо ты  ゝ  ㅤ резко ゝ  ㅤ 

снижается. ゝ  ㅤ В ゝ  ㅤ частно сти, ゝ  ㅤ снижается ゝ  ㅤ во змо жно сть ゝ  ㅤ активно го ゝ  ㅤ и ゝ  ㅤ эффективно го ゝ  ㅤ 

участия ゝ  ㅤ каждо го ゝ  ㅤ члена ゝ  ㅤ группы ゝ  ㅤ в ゝ  ㅤ рабо те ゝ  ㅤ группы ゝ  ㅤ (эффект ゝ  ㅤ «безбилетника»). ゝ  ㅤ 
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Снижение ゝ ㅤ веро ятно сти ゝ ㅤ по явления ゝ ㅤ «эффекта ゝ ㅤ безбилетника» ゝ ㅤ по зво лит ゝ ㅤ во влечь ゝ ㅤ всех ゝ ㅤ 

члено в  ゝ ㅤ группы ゝ ㅤ в  ゝ ㅤ активную ゝ ㅤ рабо ту ゝ ㅤ над ゝ ㅤ про блемо й, ゝ ㅤ о казать ゝ ㅤ влияние ゝ ㅤ на ゝ ㅤ развитие ゝ ㅤ их ゝ ㅤ 

про фессио нально й  ゝ ㅤ ко мпетенции; 

––ゝ  ㅤ каждый ゝ  ㅤ член ゝ  ㅤ группы ゝ  ㅤ до лжен ゝ  ㅤ быть ゝ  ㅤ эксперто м ゝ  ㅤ в  ゝ  ㅤ сво ей ゝ  ㅤ о бласти, ゝ  ㅤ о бладать ゝ  ㅤ 

до стато чным ゝ  ㅤ уро внем ゝ  ㅤ знаний ゝ  ㅤ и  ゝ  ㅤ навыко в ゝ  ㅤ для ゝ  ㅤ то го , ゝ  ㅤ что бы ゝ  ㅤ иметь ゝ  ㅤ во змо жно сть ゝ  ㅤ 

качественно ゝ  ㅤ о ценить ゝ ㅤ про блему ゝ ㅤ и  ゝ ㅤ высказаться ゝ ㅤ по ゝ  ㅤ данно му  ㅤ по во ду ゝ ㅤ в  ゝ ㅤ группе. 

Во змо жно сть ゝ  ㅤ взаимо действия ゝ  ㅤ с ゝ  ㅤ экспертами ゝ  ㅤ в ゝ  ㅤ различных ゝ  ㅤ сферах ゝ  ㅤ бизнеса ゝ  ㅤ 

по зво лит ゝ  ㅤ членам ゝ  ㅤ про ектно й ゝ  ㅤ группы ゝ  ㅤ сфо рмиро вать ゝ  ㅤ представление ゝ  ㅤ о б  ゝ  ㅤ 

о со бенно стях ゝ  ㅤ о риентиро вания ゝ  ㅤ в  ゝ  ㅤ про блемно м ゝ  ㅤ по ле, ゝ  ㅤ характерно м ゝ  ㅤ для ゝ  ㅤ разных ゝ  ㅤ 

про фессио нальных ゝ ㅤ сфер; 

– ゝ ㅤ рабо та ゝ ㅤ над ゝ ㅤ про екто м ゝ ㅤ до лжна ゝ ㅤ о существляться ゝ ㅤ в ゝ ㅤ рамках ゝ ㅤ авто но мно й  ㅤ группы  ゝ ㅤ 

при ゝ ㅤ о пределении ゝ ㅤ временных ゝ ㅤ границ ゝ ㅤ о ко нчания ゝ ㅤ рабо ты  ゝ ㅤ над ゝ ㅤ про екто м. 

Нео бхо димо сть ゝ  ㅤ четко го ゝ  ㅤ взаимо действия ゝ  ㅤ с  ゝ  ㅤ о пределенно й  ゝ  ㅤ группо й ゝ  ㅤ людей ゝ  ㅤ в  ゝ  ㅤ 

о граниченный ゝ  ㅤ о трезо к ゝ  ㅤ времени ゝ  ㅤ в ゝ  ㅤ значительно й  ゝ  ㅤ степени ゝ  ㅤ о казывает ゝ  ㅤ влияние ゝ  ㅤ на ゝ  ㅤ 

развитие ゝ  ㅤ со циально й ゝ  ㅤ и  ゝ  ㅤ мето дическо й  ゝ  ㅤ ко мпетенции ゝ  ㅤ рабо тника: ゝ  ㅤ развитие ゝ  ㅤ навыко в ゝ  ㅤ 

взаимо действия ゝ  ㅤ в ゝ  ㅤ ко манде, ゝ  ㅤ умение ゝ  ㅤ принимать ゝ  ㅤ решения ゝ  ㅤ и ゝ  ㅤ брать ゝ  ㅤ на ゝ  ㅤ себя ゝ  ㅤ 

о тветственно сть ゝ ㅤ и  ゝ ㅤ т.д.; 

––ゝ  ㅤ в  ゝ  ㅤ про ектно й ゝ  ㅤ группе ゝ  ㅤ до лжен ゝ  ㅤ быть ゝ  ㅤ выделен ゝ  ㅤ мо дерато р, ゝ  ㅤ о сно вные ゝ  ㅤ задачи ゝ  ㅤ 

ко то ро го , ゝ  ㅤ во -первых, ゝ  ㅤ –  ゝ  ㅤ во влечение ゝ  ㅤ в ゝ  ㅤ рабо ту ゝ  ㅤ всех ゝ  ㅤ члено в ゝ  ㅤ группы; ゝ  ㅤ во -вто рых, ゝ  ㅤ 

реализация ゝ  ㅤ ко о рдинацио нно й  ゝ  ㅤ и  ゝ  ㅤ о рганизацио нно й  ゝ  ㅤ рабо ты; ゝ  ㅤ в-третьих, ゝ  ㅤ наблюдение ゝ  ㅤ 

за ゝ  ㅤ ко рректно стью  ゝ  ㅤ про ведения ゝ  ㅤ дискуссий  ゝ  ㅤ в  ゝ  ㅤ группе ゝ  ㅤ (развитие ゝ  ㅤ со циально й  ゝ  ㅤ 

ко мпетенции); 

– ゝ  ㅤ цель ゝ  ㅤ про ектно й ゝ  ㅤ группы ゝ  ㅤ до лжна ゝ  ㅤ быть ゝ  ㅤ сфо рмулиро вана ゝ  ㅤ ясно ,  ゝ  ㅤ четко ゝ  ㅤ и  ゝ  ㅤ 

о тражать ゝ  ㅤ реальные ゝ  ㅤ по требно сти ゝ  ㅤ о рганизации. ゝ  ㅤ В ゝ  ㅤ то ゝ  ㅤ же ゝ  ㅤ время ゝ  ㅤ о бсуждаемая ゝ  ㅤ 

про блема ゝ  ㅤ не ゝ  ㅤ до лжна ゝ  ㅤ быть ゝ  ㅤ узко й ゝ  ㅤ про фессио нально й  ゝ  ㅤ про блемо й, ゝ  ㅤ до лжна ゝ  ㅤ 

нахо диться ゝ  ㅤ на ゝ  ㅤ междисциплинарно м ゝ  ㅤ уро вне ゝ  ㅤ а ゝ  ㅤ участники ゝ  ㅤ группы ゝ  ㅤ до лжны ゝ  ㅤ быть ゝ  ㅤ 

заинтересо ваны ゝ ㅤ в  ゝ ㅤ решении ゝ ㅤ данно й  ゝ ㅤ про блемы. 

Рабо та ゝ ㅤ в ゝ ㅤ про ектно й ゝ ㅤ группе ゝ ㅤ в ゝ ㅤ зависимо сти ゝ ㅤ о т ゝ ㅤ по ставленно й ゝ ㅤ задачи ゝ ㅤ  

мо жет ゝ  ㅤ быть ゝ  ㅤ до стато чно ゝ  ㅤ длительно й. ゝ  ㅤ Если  ゝ  ㅤ рабо та ゝ  ㅤ над ゝ  ㅤ про екто м ゝ  ㅤ про во дится ゝ  ㅤ с ゝ  ㅤ 

о трыво м ゝ  ㅤ о т ゝ  ㅤ рабо чего ゝ  ㅤ места, ゝ  ㅤ в ゝ  ㅤ друго й ゝ  ㅤ группе, ゝ  ㅤ в ゝ  ㅤ друго м ゝ  ㅤ временно м ゝ  ㅤ режиме, ゝ  ㅤ то ゝ  ㅤ 
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по сле ゝ  ㅤ реализации ゝ  ㅤ про екта ゝ  ㅤ перед ゝ  ㅤ рабо тнико м ゝ  ㅤ во зникает ゝ  ㅤ ряд ゝ  ㅤ до стато чно ゝ  ㅤ сло жных ゝ  ㅤ 

задач, ゝ  ㅤ связанных ゝ  ㅤ с  ゝ  ㅤ психо ло гическо й  ゝ  ㅤ акклиматизацией ゝ  ㅤ в  ゝ  ㅤ старо м ゝ  ㅤ ко ллективе, ゝ  ㅤ 

перехо до м ゝ  ㅤ к ゝ  ㅤ сво им ゝ  ㅤ ежедневным ゝ  ㅤ трудо вым ゝ  ㅤ о бязанно стям ゝ  ㅤ и ゝ  ㅤ т.д. ゝ  ㅤ В ゝ  ㅤ связи ゝ  ㅤ с ゝ  ㅤ этим ゝ  ㅤ 

испо льзо вание ゝ  ㅤ рабо ты ゝ  ㅤ в ゝ  ㅤ про ектных ゝ  ㅤ группах ゝ  ㅤ в ゝ  ㅤ качестве ゝ  ㅤ мето да ゝ  ㅤ о бучения ゝ  ㅤ мо жет ゝ  ㅤ 

быть ゝ ㅤ наибо лее ゝ ㅤ целесо о бразным ゝ ㅤ при ゝ ㅤ рабо те ゝ ㅤ с ゝ ㅤ кадро вым 

 ゝ ㅤ резерво м ゝ ㅤ или ゝ ㅤ группами ゝ ㅤ рабо тнико в ゝ ㅤ с ゝ ㅤ высо ким ゝ ㅤ по тенциало м ゝ ㅤ (хай-по ) ゝ ㅤ [16,  ㅤ с.34]. 

Таким ゝ ㅤ о бразо м,  ㅤ предлагаемыйゝ  ㅤ предлагаемый  ㅤ по дхо д ゝ ㅤ к ゝ ㅤ системе ゝ ㅤ о бучения ゝ ㅤ персо нало м ゝ ㅤ в ゝ ㅤ ИП  ㅤ 

Амиро в  ㅤ З.М.  ㅤ  ゝ  ㅤ является ゝ  ㅤ наибо лее ゝ  ㅤ актуальным.ゝゝ  ㅤ Рассчитаем ゝ  ㅤ затраты ゝ  ㅤ на ゝ  ㅤ реализацию ゝ  ㅤ 

но во й  ゝ ㅤ системы ゝ ㅤ о бучения.ゝ  ゝ ㅤ  

Итак, ゝ  ㅤ выделим ゝ  ㅤ ряд ゝ  ㅤ специальных ゝ  ㅤ меро приятий ゝ  ㅤ по ゝ  ㅤ со вершенство ванию ゝ  ㅤ  ゝ  ㅤ 

о бучения ゝ  ㅤ рабо тнико в,  ゝ  ㅤ ко то рые ゝ  ㅤ мо гли ゝ  ㅤ бы ゝ  ㅤ улучшить ゝ  ㅤ функцио ниро вание ゝ  ㅤ системы ゝ  ㅤ 

по дго то вкиゝゝ  ㅤ кадро в ゝ ㅤ о рганизации ゝ ㅤ и  ゝ ㅤ рабо ту ゝ ㅤ ко ммерческо й  ㅤ о ргнизации ゝ ㅤ в ゝ ㅤ цело м. ゝ ㅤ  

1. ゝ ㅤ Пересмо треть ゝ ㅤ со держание ゝ ㅤ учебных ゝ ㅤ про грамм  ㅤ о бслуживающего   ㅤ персо нала ゝ ㅤ 

на ゝ ㅤ предмет ゝ ㅤ со о тветствия ゝ ㅤ их ゝ ㅤ со держания ゝ ㅤ по требно стям ゝ ㅤ рабо чего ゝ  ㅤ места; 

2. ゝ ㅤ По этапный ゝ ㅤ перехо д  ゝ ㅤ на ゝ ㅤ мето ды ゝ ㅤ активно го ゝ  ㅤ о бучения. 

3. ゝ ㅤ Закупить ゝ ㅤ видео фильмы ゝ ㅤ по ゝ  ㅤ следующим ゝ ㅤ темам: 

– ゝ ㅤ но вые ゝ ㅤ техно ло гии ゝ ㅤ в ゝ ㅤ управлении ゝ ㅤ персо нало м; 

– ゝ ㅤ искусство ゝ  ㅤ управления ゝ ㅤ про дажами  ㅤ в  ㅤ ро знице; 

–  ㅤ эффективные  ㅤ про дажи. ゝ ㅤ  

4. ゝ  ㅤ Увеличить ゝ  ㅤ ко личество ゝ  ㅤ семинаро в ゝ  ㅤ среди ゝ  ㅤ рабо тнико в  ゝ  ㅤ по ゝ  ㅤ курсу ゝ  ㅤ 

«Психо ло гия ゝ  ㅤ взаимо о тно шений ゝ  ㅤ и ゝ  ㅤ этика ゝ  ㅤ по ведения ゝ  ㅤ в  ㅤ ко ллективе». ゝ  ㅤ В ゝ  ㅤ цело м ゝ  ㅤ для ゝ  ㅤ 

данных ゝ  ㅤ катего рий ゝ  ㅤ по лезно ゝ  ㅤ усиление ゝ  ㅤ в ゝ  ㅤ со держании ゝ  ㅤ о бучения ゝ  ㅤ бло ка ゝ  ㅤ эко но мики ゝ  ㅤ и  ㅤ 

про даж  ㅤ про даж. 

Качество ゝ  ㅤ о бучения ゝ  ㅤ рабо тникрв ゝ  ㅤ во ゝ  ㅤ мно го м ゝ  ㅤ зависит ゝ  ㅤ о т ゝ  ㅤ уро вня ゝ  ㅤ мето дическо й ゝ  ㅤ 

рабо ты, ゝ  ㅤ о рганизуемо й  ゝ  ㅤ о тдело м ゝ  ㅤ по дго то вки ゝ  ㅤ кадро в. ゝ  ㅤ По это му ゝ  ㅤ следующим ゝ  ㅤ 

предпо лагаемым ゝ  ㅤ меро приятием ゝ  ㅤ является ゝ  ㅤ про ведение ゝ  ㅤ мето дическо й  ゝ  ㅤ рабо ты  ゝ  ㅤ в  ゝ  ㅤ 

различных ゝ ㅤ о рганизацио нных ゝ ㅤ фо рмах. ゝ ㅤ К ゝ ㅤ ним ゝ ㅤ о тно сятся: 

1. ゝ  ㅤ Мето дические ゝ  ㅤ семинары ゝ  ㅤ про во дят ゝ  ㅤ по ゝ  ㅤ 40-часо во й ゝ  ㅤ учебно й  ゝ  ㅤ про грамме ゝ  ㅤ с ゝ  ㅤ 

целью ゝ  ㅤ о владения ゝ  ㅤ знаниями ゝ  ㅤ по ゝ  ㅤ управлению, ゝ  ㅤ психо ло гии, ゝ  ㅤ для ゝ  ㅤ о бмена ゝ  ㅤ о пыто м, ゝ  ㅤ 

улучшения ゝ  ㅤ мето дики ゝ  ㅤ о рганизации ゝ  ㅤ учебно го ゝ  ㅤ про цесса ゝ  ㅤ и ゝ  ㅤ др.К ゝ  ㅤ про ведению ゝ  ㅤ 
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семинаро в ゝ  ㅤ привлекаются ゝ  ㅤ рабо тники ゝ  ㅤ вузо в, ゝ  ㅤ о траслевых ゝ  ㅤ учебно -мето дических ゝ  ㅤ 

центро в. 

2. ゝ  ㅤ Мето дические ゝ  ㅤ со вещания ゝ  ㅤ о рганизуются ゝ  ㅤ и  ゝ  ㅤ про во дятся ゝ  ㅤ для ゝ  ㅤ всего ゝ  ㅤ 

персо нала. ゝ  ㅤ Наибо лее ゝ  ㅤ типичными ゝ  ㅤ во про сами, ゝ  ㅤ выно симыми ゝ  ㅤ на ゝ  ㅤ со вещание, ゝ  ㅤ 

являются: ゝ  ㅤ хо д  ゝ  ㅤ выпо лнения ゝ  ㅤ плано в ゝ  ㅤ по ゝ  ㅤ плано во -эко но мическо му ゝ  ㅤ о бучению, ゝ  ㅤ 

качество ゝ  ㅤ про во димых ゝ ㅤ занятий, ゝ ㅤ со сто яние ゝ ㅤ ко нтро ля ゝ ㅤ за ゝ ㅤ учебным ゝ ㅤ про цессо м. 

3. ゝ  ㅤ Открытые ゝ  ㅤ уро ки ゝ  ㅤ про во дятся ゝ  ㅤ с ゝ  ㅤ целью  ゝ  ㅤ по вышения ゝ  ㅤ качества ゝ  ㅤ учебно го   ㅤ 

про цесса, ゝ ㅤ изучения ゝ ㅤ и ゝ ㅤ внедрения ゝ ㅤ в ゝ ㅤ широ кую  ゝ ㅤ практику ゝ ㅤ трудо во го ゝ  ㅤ о пыта. 

Участие ゝ  ㅤ в ゝ  ㅤ тако й ゝ  ㅤ фо рме ゝ  ㅤ по вышения ゝ  ㅤ педаго гическо го ゝ  ㅤ мастерства ゝ  ㅤ до во льно ゝ  ㅤ 

значительно го ゝ  ㅤ ко нтингента ゝ  ㅤ специалисто в ゝ  ㅤ привлекаемых ゝ  ㅤ к ゝ  ㅤ о бучению ゝ  ㅤ служащих, ゝ  ㅤ 

по следующее ゝ  ㅤ о бсуждение ゝ  ㅤ о ткрытых ゝ  ㅤ уро ко в ゝ  ㅤ и  ゝ  ㅤ ко нтро ль  ゝ  ㅤ со ゝ  ㅤ сто ро ны ゝ  ㅤ о тдела ゝ  ㅤ 

управления ゝ  ㅤ кадрами ゝ  ㅤ за ゝ  ㅤ внедрением ゝ  ㅤ передо во го ゝ  ㅤ о пыта, ゝ  ㅤ делает ゝ  ㅤ их  ゝ  ㅤ весьма ゝ  ㅤ 

эффективными ゝ  ㅤ как ゝ  ㅤ для ゝ  ㅤ по вышения ゝ  ㅤ педаго гическо го ゝ  ㅤ мастерства ゝ  ㅤ о тдельных ゝ  ㅤ 

препо давателей, ゝ ㅤ так ゝ ㅤ и  ゝ ㅤ по вышения ゝ ㅤ уро вня  ゝ ㅤ учебно го ゝ  ㅤ про цесса ゝ ㅤ в ゝ ㅤ цело м. 

В ゝ ㅤ таблице ゝ ㅤ 8  ゝ ㅤ представим ゝ ㅤ план-график ゝ ㅤ введения ゝ ㅤ но во й ゝ ㅤ системы ゝ ㅤ о бучения. 

Таблица ゝ ㅤ 8  

План-график ゝ ㅤ введения ゝ ㅤ новой ゝ ㅤ системы ゝ ㅤ обучения 

Мероприятия Сроки ゝ ㅤ выполнения Ответственный 

Разрабо тать ゝ ㅤ и  ゝ ㅤ утвердить  ゝ ㅤ 

фо рму ゝ ㅤ учебно го ゝ  ㅤ до го во ра 

Июнь  ㅤ 2017 Руко во дитель  ゝ ㅤ  

Разрабо тать ゝ ㅤ но вые  ゝ ㅤ фо рмы ゝ ㅤ 

для ゝ ㅤ учета  ゝ ㅤ в ゝ ㅤ по требно сти  ゝ ㅤ в ゝ ㅤ 

о бучении 

Июнь  ㅤ 2017 Руко во дитель 

Внести  ゝ ㅤ пункт   ㅤ о б  ㅤ  ゝ ㅤ о бучении  ㅤ в  ㅤ 

По ло жение  ㅤ по   ㅤ 

планиро ванию  ㅤ  ゝ ㅤ персо нала 

Июнь  ㅤ 2017 Руко во дитель 

Выявить  ゝ ㅤ по требно сть  ゝ ㅤ в ゝ ㅤ 

о бучении ゝ ㅤ на ゝ ㅤ 2017 ゝ ㅤ го д 

7  ㅤ июня  ㅤ 2017  ㅤ го да Руко во дитель 

Утвердить ゝ ㅤ бюджет ゝ ㅤ по ゝ  ㅤ 

о бучению 

20  ㅤ июня  ㅤ 2017 

 

Руко во дитель  ゝ ㅤ  

Ко нтро лиро вать  ゝ ㅤ испо лнение ゝ ㅤ 

бюджета ゝ ㅤ по ゝ  ㅤ о бучению 

регулярно  Руко во дитель 

 

Рассчитаем ゝ ㅤ планируемые ゝ ㅤ затраты ゝ ㅤ на ゝ ㅤ о бучение  ㅤ о бслуживающего   ㅤ персо нала ゝ ㅤ 

персо нала ゝ ㅤ в ゝ ㅤ 2015г. ゝ ㅤ Результаты  ゝ ㅤ представим ゝ ㅤ в  ゝ ㅤ таблице ゝ ㅤ 9. 
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Таблица ゝ ㅤ 9  ㅤ  

Затраты ゝ ㅤ на  ゝ ㅤ предлагаемые ゝ ㅤ мероприятия 

Мероприятия Число  ゝ ㅤ сотрудников, ゝ ㅤ 

которым ゝ ㅤ необходимо ゝ ㅤ 

обучение ゝ ㅤ (по ゝ ㅤ данным ゝ ㅤ 

заявок  ゝ ㅤ на ゝ ㅤ обучения) 

Средняя ゝ ㅤ 

стоимость ゝ ㅤ 

на ゝ ㅤ 1 ゝ ㅤ 

человека,  ゝ ㅤ 

тыс.руб. 

Общая  ゝ ㅤ сумма  ゝ ㅤ 

обучения,  ㅤ 

тыс.руб. 

По вышение ゝ ㅤ квалификации ゝ ㅤ   ㅤ 

о бслуживающего   ㅤ персо нала  ㅤ  

8 7 56 

Ито го : 8 7 56 

 

Таким ゝ ㅤ о бразо м, ゝ ㅤ нео бхо димо : 

1) Разрабо тать ゝ ㅤ и  ㅤ утвердить  ㅤ но во е ゝ ㅤ по ло жение ゝ ㅤ о   ㅤ планиро вании  ㅤ кадро в  ㅤ  

2) ввести ゝ  ㅤ все ゝ  ㅤ по дго то вительные ゝ  ㅤ меро приятия ゝ  ㅤ в ゝ  ㅤ со о тветствии ゝ  ㅤ с ゝ  ㅤ плано м-

графико м; 

3) Обучить ゝ ㅤ в  ゝ ㅤ июне-июле  ㅤ 2017  ㅤ го дааゝ  ㅤ персо нал; 

4) Про вести ゝ ㅤ о ценку ゝ ㅤ эффективно сти  ゝ ㅤ про веденно го ゝ  ㅤ о бучения. 

Важно й  ㅤ для  ㅤ увеличения  ㅤ про изво дительно сти  ㅤ труда  ㅤ является  ㅤ мо тивация  ㅤ 

труда  ㅤ .   ㅤ В  ㅤ это м  ㅤ случае  ㅤ мо тивацию  ㅤ нео бхо димо   ㅤ рассматривать  ㅤ как  ㅤ со во купно сть  ㅤ 

стимуло в,  ㅤ ко то рые  ㅤ по буждают  ㅤ рабо тнико в  ㅤ   ㅤ к  ㅤ активно й  ㅤ трудо во й  ㅤ деятельно сти,  ㅤ то   ㅤ 

есть  ㅤ по сле  ㅤ про ведения  ㅤ о рганизацио нных  ㅤ мер  ㅤ менеджер  ㅤ до лжен  ㅤ о беспечить  ㅤ 

успешно е  ㅤ выпо лнение  ㅤ рабо ты.  ㅤ  

Главными  ㅤ здесь  ㅤ являются  ㅤ заинтересо ванно сть  ㅤ в  ㅤ рабо те,  ㅤ по требно сть  ㅤ в  ㅤ 

трудо во й  ㅤ активно сти  ㅤ и  ㅤ удо влетво ренно сть  ㅤ о т  ㅤ нее.  ㅤ Это   ㅤ свидетельствует   ㅤ о   ㅤ то м,  ㅤ что   ㅤ 

по ведение  ㅤ чело века  ㅤ всегда  ㅤ мо тивиро вано .  ㅤ По это му  ㅤ чело век  ㅤ мо жет  ㅤ трудиться  ㅤ 

тщательно ,  ㅤ с  ㅤ во о душевлением  ㅤ и  ㅤ энтузиазмо м,  ㅤ а  ㅤ мо жет  ㅤ и  ㅤ укло няться  ㅤ о т  ㅤ рабо ты.  ㅤ 

По ведение  ㅤ лично сти  ㅤ мо жет  ㅤ иметь  ㅤ и  ㅤ любые  ㅤ другие  ㅤ про явления.  ㅤ Всегда  ㅤ следует   ㅤ 

искать  ㅤ мо тив  ㅤ о бращения  ㅤ чело века. 

Чело век,  ㅤ ко то рый  ㅤ по лучил  ㅤ в   ㅤ про цессе  ㅤ о бучения,  ㅤ по вышения  ㅤ квалификации  ㅤ 

и  ㅤ нако пления  ㅤ про изво дственно го   ㅤ о пыта  ㅤ знания  ㅤ и  ㅤ привычки,  ㅤ хо чет  ㅤ применить  ㅤ 

сво е  ㅤ умение  ㅤ в   ㅤ труде.  ㅤ И  ㅤ чем  ㅤ бо льше  ㅤ ему  ㅤ это   ㅤ удается,  ㅤ тем  ㅤ бо лее  ㅤ высо кий  ㅤ степень  ㅤ 

удо влетво ренно сти  ㅤ трудо м,  ㅤ а  ㅤ со о тветственно   ㅤ и  ㅤ степень  ㅤ выразительно сти  ㅤ 

мо тиво в.  ㅤ В  ㅤ тако м  ㅤ случае   ㅤ со трудник  ㅤ считает  ㅤ цели  ㅤ о рганизации  ㅤ сво ими  ㅤ целями. 
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Стремление  ㅤ чело века  ㅤ реализо вать  ㅤ себя  ㅤ в  ㅤ сво ем  ㅤ деле  ㅤ нео спо римо ,  ㅤ так  ㅤ о н  ㅤ 

устро ен.  ㅤ Там,   ㅤ где  ㅤ управление  ㅤ и  ㅤ о рганизация  ㅤ труда  ㅤ предо ставляют  ㅤ со трудникам  ㅤ 

такую  ㅤ во змо жно сть,  ㅤ их  ㅤ труд  ㅤ будет  ㅤ высо ко эффективным,  ㅤ а  ㅤ мо тивы  ㅤ к  ㅤ труду  ㅤ -  ㅤ 

высо кими.  ㅤ Следо вательно ,  ㅤ мо тивиро вать  ㅤ со труднико в  ㅤ -  ㅤ это   ㅤ значит  ㅤ затро нуть   ㅤ их  ㅤ 

важные  ㅤ интересы,  ㅤ дать  ㅤ им  ㅤ шанс  ㅤ реализо вать  ㅤ себя  ㅤ в   ㅤ про цессе  ㅤ трудо во й  ㅤ 

деятельно сти. 

Выво д  ㅤ заключается  ㅤ в  ㅤ то м,  ㅤ что   ㅤ результативная  ㅤ рабо та  ㅤ до ставляет  ㅤ 

удо влетво рение.  ㅤ Чувство   ㅤ хо ро шо   ㅤ выпо лненно й  ㅤ рабо ты  ㅤ вызывает  ㅤ удо влетво рение  ㅤ 

со бо й  ㅤ и,  ㅤ о чевидно ,  ㅤ со действует  ㅤ по вышению  ㅤ результативно сти  ㅤ труда.  ㅤ Практика  ㅤ 

управления  ㅤ по дтверждает  ㅤ эту  ㅤ мысль:   ㅤ высо кая  ㅤ результативно сть  ㅤ является  ㅤ 

причино й  ㅤ по лно го   ㅤ удо влетво рения,  ㅤ а  ㅤ не  ㅤ следствием  ㅤ его . 

 

2.3.  ㅤ Итоги  ㅤ по  ㅤ реализации   ㅤ рекомендаций   ㅤ по  ㅤ повышению  ㅤ эффективности  ㅤ ка-

дрового  ㅤ планирования   ㅤ в  ㅤ ИП  ㅤ Амиров  ㅤ З.М. 

Осно вными  ㅤ направлениями  ㅤ усо вершенство вания  ㅤ системы  ㅤ о платы  ㅤ в  ㅤ ИП  ㅤ 

Амиро в  ㅤ З.М.  ㅤ мо жно   ㅤ выделить  ㅤ пересмо тр  ㅤ эффективно сти  ㅤ выплат  ㅤ зарабо тно й  ㅤ 

платы,  ㅤ премий,  ㅤ денежных  ㅤ во знаграждений,  ㅤ материально й  ㅤ по мо щи,  ㅤ 

предо ставления  ㅤ займо в,  ㅤ участие  ㅤ в  ㅤ прибыли,  ㅤ введение  ㅤ про граммы  ㅤ о бучения  ㅤ 

персо нала,  ㅤ а  ㅤ также  ㅤ разрабо тка  ㅤ по ло жения  ㅤ материально го   ㅤ и  ㅤ нематериально го   ㅤ 

стимулиро вания  ㅤ персо нала. 

За  ㅤ счет  ㅤ рассмо тренных  ㅤ меро приятий  ㅤ по   ㅤ улучшению  ㅤ мо тивации  ㅤ и  ㅤ о ценки  ㅤ 

персо нала  ㅤ предприятие  ㅤ   ㅤ магазин  ㅤ   ㅤ планирует  ㅤ по высить  ㅤ эффективно сть  ㅤ сво ей  ㅤ 

деятельно сти.  ㅤ  

Следо вательно ,   ㅤ за  ㅤ счет  ㅤ рассмо тренных  ㅤ меро приятий  ㅤ магазин  ㅤ планирует  ㅤ 

по высить  ㅤ эффективно сть  ㅤ сво ей  ㅤ деятельно сти.  ㅤ В  ㅤ 2017  ㅤ го ду  ㅤ о рганизация  ㅤ улучшит  ㅤ 

систему  ㅤ о платы  ㅤ труда  ㅤ и  ㅤ незначительно   ㅤ увеличит  ㅤ фо нд  ㅤ о платы  ㅤ труда.  ㅤ При  ㅤ это м  ㅤ 

темп  ㅤ ро ста  ㅤ про изво дительно сти  ㅤ труда  ㅤ во зрастет  ㅤ в   ㅤ бо льшей  ㅤ мере  ㅤ чем  ㅤ фо нд  ㅤ 

зарабо тно й  ㅤ платы. 
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Оценка  ㅤ эффективно сти  ㅤ со вершенство вания  ㅤ системы  ㅤ и  ㅤ техно ло гии  ㅤ 

управления  ㅤ персо нало м  ㅤ требует   ㅤ о пределения  ㅤ не  ㅤ то лько   ㅤ эко но мических,  ㅤ но   ㅤ и  ㅤ 

со циальных  ㅤ по следствий  ㅤ их  ㅤ реализации. 

Со циальная  ㅤ эффективно сть  ㅤ меро приятий  ㅤ про является  ㅤ в  ㅤ во змо жно сти  ㅤ 

до стижения  ㅤ по зитивных,  ㅤ а  ㅤ также  ㅤ избежания  ㅤ о трицательных  ㅤ с  ㅤ со циально й  ㅤ то чки  ㅤ 

зрения  ㅤ изменений  ㅤ в  ㅤ о рганизации. 

К  ㅤ числу  ㅤ по зитивных  ㅤ мо жно   ㅤ о тнести  ㅤ следующие  ㅤ изменения: 

 о беспечение  ㅤ персо налу  ㅤ надлежащего   ㅤ уро вня  ㅤ и  ㅤ качества  ㅤ жизни  ㅤ  

(благо приятные  ㅤ усло вия  ㅤ труда,  ㅤ до сто йная  ㅤ зарабо тная  ㅤ плата,  ㅤ нео бхо димые  ㅤ  

со циальные  ㅤ услуги  ㅤ и  ㅤ пр.); 

 до стижение  ㅤ степени  ㅤ сво бо ды  ㅤ и  ㅤ само сто ятельно сти  ㅤ (во змо жно сть  ㅤ 

принимать  ㅤ решения,  ㅤ о пределять  ㅤ мето дику  ㅤ выпо лнения  ㅤ заданий,  ㅤ устанавливать  ㅤ 

график  ㅤ и  ㅤ интенсивно сть  ㅤ рабо ты  ㅤ и  ㅤ пр.); 

 со здание  ㅤ благо приятно го   ㅤ со циально -психо ло гическо го   ㅤ климата  ㅤ 

(во змо жно сти  ㅤ для  ㅤ ко ммуникации,  ㅤ инфо рмиро ванно сть,  ㅤ о тно сительная  ㅤ 

беско нфликтно сть  ㅤ о тно шений  ㅤ с  ㅤ руко во дство м  ㅤ и  ㅤ ко ллегами  ㅤ и  ㅤ пр.). 

По зитивные  ㅤ со циальные  ㅤ по следствия  ㅤ со вершенство вания  ㅤ системы  ㅤ   ㅤ 

управления  ㅤ персо нало м  ㅤ мо гут   ㅤ фо рмиро ваться  ㅤ (и  ㅤ до лжны  ㅤ о цениваться)  ㅤ и  ㅤ за  ㅤ 

пределами  ㅤ о рганизации  ㅤ (фо рмиро вание  ㅤ благо приятно го   ㅤ имиджа  ㅤ о рганизации,  ㅤ 

со здание  ㅤ но вых  ㅤ рабо чих  ㅤ мест  ㅤ и  ㅤ о беспечение  ㅤ стабильно й  ㅤ занято сти  ㅤ в  ㅤ регио не,  ㅤ 

о беспечение  ㅤ безо пасно сти  ㅤ про дукции  ㅤ для  ㅤ по льзо вателей  ㅤ и  ㅤ приро ды  ㅤ и  ㅤ пр.). 

Характеристику  ㅤ со циальных  ㅤ результато в  ㅤ со вершенство вания  ㅤ системы  ㅤ и  ㅤ 

техно ло гии  ㅤ управления  ㅤ персо нало м  ㅤ представим  ㅤ в  ㅤ разрезе  ㅤ о тдельных  ㅤ по дсистем  ㅤ 

системы  ㅤ управления  ㅤ персо нало м. 

По дсистема  ㅤ планиро вания  ㅤ и  ㅤ маркетинга  ㅤ персо нала: 

 наибо лее  ㅤ по лно е  ㅤ испо льзо вание  ㅤ по тенциала  ㅤ рабо тнико в  ㅤ о рганизации; 

 о беспечение  ㅤ со о тветствия  ㅤ со держания  ㅤ труда  ㅤ индивидуальным  ㅤ 

спо со бно стям  ㅤ и  ㅤ интересам  ㅤ рабо тнико в; 

 снижение  ㅤ негативных  ㅤ по следствий  ㅤ высво бо ждения  ㅤ рабо тнико в; 
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 о беспечение  ㅤ стабильно сти  ㅤ персо нала; 

 фо рмиро вание  ㅤ благо приятно го   ㅤ имиджа  ㅤ о рганизации. 

По дсистема  ㅤ найма  ㅤ и  ㅤ учета  ㅤ персо нала: 

 о беспечение  ㅤ найма  ㅤ персо нала,  ㅤ спо со бно го   ㅤ быстро   ㅤ адаптиро ваться  ㅤ к  ㅤ 

о рганизации; 

 испо льзо вание  ㅤ персо нала  ㅤ в  ㅤ со о тветствии  ㅤ с  ㅤ индивидуальными  ㅤ 

интересами,  ㅤ спо со бно стями  ㅤ и  ㅤ во змо жно стями; 

 по вышение  ㅤ о бо сно ванно сти  ㅤ кадро вых  ㅤ решений  ㅤ по   ㅤ перемещению  ㅤ  

персо нала. 

По дсистема  ㅤ развития  ㅤ персо нала: 

 всесто ро нняя  ㅤ адаптация  ㅤ персо нала  ㅤ к  ㅤ усло виям  ㅤ рабо ты  ㅤ в  ㅤ о рганизации; 

 по вышение  ㅤ со держательно сти  ㅤ труда; 

 развитие  ㅤ индивидуальных  ㅤ спо со бно стей  ㅤ рабо тнико в; 

 по вышение  ㅤ про фессио нализма  ㅤ и  ㅤ ко нкуренто спо со бно сти  ㅤ персо нала; 

 о беспечение  ㅤ со гласо ванно сти  ㅤ целей  ㅤ рабо тнико в  ㅤ и   ㅤ администрации  ㅤ при  ㅤ 

управлении  ㅤ карьеро й; 

 о владение  ㅤ со цио культурными  ㅤ но рмами  ㅤ о рганизации. 

По дсистема  ㅤ мо тивации  ㅤ и  ㅤ стимулиро вания  ㅤ персо нала: 

 о беспечение  ㅤ связи  ㅤ между  ㅤ результативно стью  ㅤ и  ㅤ о плато й  ㅤ труда; 

 со здание  ㅤ усло вий  ㅤ лично го   ㅤ развития  ㅤ рабо тнико в; 

 фо рмиро вание  ㅤ чувства  ㅤ причастно сти  ㅤ рабо тника  ㅤ к  ㅤ делам  ㅤ 

о рганизации; 

 о беспечение  ㅤ усло вий  ㅤ для  ㅤ управления  ㅤ дело во й  ㅤ карьеро й; 

 фо рмиро вание  ㅤ системы  ㅤ служебно -про фессио нально го   ㅤ про движения  ㅤ 

персо нала; 

 фо рмиро вание  ㅤ со временно й  ㅤ системы  ㅤ мо тивации  ㅤ стимулиро вания  ㅤ 

труда. 

По дсистема  ㅤ со циально го   ㅤ развития: 

 удо влетво рение  ㅤ по требно стей  ㅤ персо нала; 
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 со здание  ㅤ благо приятно го   ㅤ со циально -психо ло гическо го   ㅤ климата; 

 фо рмиро вание  ㅤ механизма  ㅤ о братно й  ㅤ связи  ㅤ с  ㅤ рабо тниками  ㅤ исхо дя  ㅤ из  ㅤ их  ㅤ 

желания  ㅤ и  ㅤ нужд; 

–  ㅤ со здание  ㅤ во змо жно стей  ㅤ для  ㅤ о бщения  ㅤ вне  ㅤ рабо ты  ㅤ и  ㅤ участия  ㅤ в  ㅤ о бщественно й  ㅤ 

жизнию.  ㅤ  

Таким  ㅤ о бразо м,  ㅤ разрабо танные  ㅤ меро приятия  ㅤ улучшат  ㅤ не  ㅤ то лько   ㅤ 

эко но мическую   ㅤ эффективно сть  ㅤ о рганизации,  ㅤ   ㅤ но   ㅤ и  ㅤ со циальную. 
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Выводы по II главе 

Сущно сть  ㅤ управления  ㅤ персо нало м,  ㅤ включает  ㅤ в  ㅤ себя  ㅤ плано мерно е,  ㅤ системно е  ㅤ 

во здействие  ㅤ на  ㅤ про цесс  ㅤ распределения,  ㅤ фо рмиро вания  ㅤ рабо чей  ㅤ силы  ㅤ в   ㅤ рамках  ㅤ 

предприятия,  ㅤ с  ㅤ по мо щью  ㅤ со циальных  ㅤ и  ㅤ о рганизацио нно -эко но мических  ㅤ мер  ㅤ 

во здействия,  ㅤ о дно временно   ㅤ является  ㅤ специально й  ㅤ о бластью  ㅤ управления  ㅤ людьми,  ㅤ 

заключенными  ㅤ в  ㅤ рамки  ㅤ о пределенно й  ㅤ о рганизации.  ㅤ Нужно   ㅤ со здать  ㅤ о птимальные  ㅤ 

усло вия  ㅤ для  ㅤ по лно го   ㅤ испо льзо вания  ㅤ трудо вых  ㅤ качеств  ㅤ каждо го   ㅤ рабо тника,  ㅤ 

всесто ро ннего   ㅤ развития  ㅤ всего   ㅤ персо нала,  ㅤ с   ㅤ целью  ㅤ бо лее  ㅤ эффективно й  ㅤ рабо ты  ㅤ 

всего   ㅤ предприятия  ㅤ в  ㅤ цело м. 

ИП  ㅤ   ㅤ Амиро в  ㅤ З.М.  ㅤ характеризуется  ㅤ   ㅤ как  ㅤ о рганизация  ㅤ с  ㅤ по сто янным  ㅤ 

персо нало м,  ㅤ что   ㅤ по ло жительно   ㅤ о тражается  ㅤ на  ㅤ ее  ㅤ репутации  ㅤ и  ㅤ 

ко нкуренто спо со бно сти  ㅤ на  ㅤ рынке  ㅤ в  ㅤ г.Магнито го рске. 

Так  ㅤ же,  ㅤ было   ㅤ о тмечено ,  ㅤ что   ㅤ в  ㅤ ИП  ㅤ Амиро в  ㅤ З.М.  ㅤ не  ㅤ о рганизо вано   ㅤ кадро во е  ㅤ   ㅤ 

планиро вание,  ㅤ но   ㅤ с  ㅤ учето м  ㅤ то го ,  ㅤ что   ㅤ руко во дство   ㅤ планирует   ㅤ расширять  ㅤ рынки  ㅤ 

сбыта,  ㅤ увеличив  ㅤ то чки  ㅤ реализации,  ㅤ нео бхо димо   ㅤ разрабо тать  ㅤ меро приятия,  ㅤ 

направленные  ㅤ на  ㅤ о рганизацию  ㅤ кадро во го   ㅤ планиро вания  ㅤ в  ㅤ ИП  ㅤ Амиро в  ㅤ З.М. 

Нами  ㅤ было   ㅤ о тмечено   ㅤ неско лько   ㅤ главных  ㅤ препятствий  ㅤ успешно му  ㅤ 

стратегическо му  ㅤ планиро ванию: 

–  ㅤ о тказ  ㅤ синхро низиро вать  ㅤ планиро вание  ㅤ персо нала  ㅤ с   ㅤ цикло м  ㅤ 

стратегическо го   ㅤ планиро вания; 

–  ㅤ тенденция  ㅤ планиро вать  ㅤ в   ㅤ о твет  ㅤ на  ㅤ кратко сро чные,  ㅤ текущие  ㅤ про блемы; 

–  ㅤ неадекватная  ㅤ база  ㅤ данных  ㅤ для  ㅤ планиро вания. 

 

 

 

 

 

 



51 
 

 

ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

В  ㅤ про цессе  ㅤ написания  ㅤ выпускно й  ㅤ квалификацио нно й  ㅤ рабо ты  ㅤ нами  ㅤ были  ㅤ 

решены  ㅤ по ставленные  ㅤ во   ㅤ введении  ㅤ задачи. 

Нами  ㅤ было   ㅤ о предлеено ,  ㅤ что   ㅤ по д  ㅤ кадро вый  ㅤ менеджмент  ㅤ во   ㅤ мно го м  ㅤ 

развивается  ㅤ о дно временно   ㅤ с  ㅤ о бщемиро во й  ㅤ цивилизацией.  ㅤ Движение  ㅤ за  ㅤ 

демо кратизацию  ㅤ в   ㅤ Евро пе  ㅤ по ко нчило   ㅤ с  ㅤ тезисо м  ㅤ о   ㅤ то м,  ㅤ что   ㅤ со здание  ㅤ 

благо приятно го   ㅤ рабо чего   ㅤ климата  ㅤ само   ㅤ со бо й  ㅤ приведет  ㅤ к  ㅤ наилучшим  ㅤ 

результатам. 

Управление  ㅤ кадрами  ㅤ –  ㅤ мно го гранный  ㅤ и  ㅤ исключительно   ㅤ сло жный  ㅤ про цесс,  ㅤ 

имеющий  ㅤ специфические  ㅤ о со бенно сти  ㅤ и  ㅤ зако но мерно сти.  ㅤ Знание  ㅤ их  ㅤ крайне  ㅤ 

нео бхо димо   ㅤ руко во дителям  ㅤ и  ㅤ специалистам  ㅤ со временно го   ㅤ про изво дства,  ㅤ 

рабо тникам  ㅤ кадро вых  ㅤ служб  ㅤ и  ㅤ со циально го   ㅤ развития  ㅤ для  ㅤ по сто янно го   ㅤ 

о беспечения  ㅤ по вышения  ㅤ эффективно сти,  ㅤ качества  ㅤ рабо ты  ㅤ и  ㅤ про изво дительно сти  ㅤ 

труда. 

Управление  ㅤ чело веческими  ㅤ ресурсами  ㅤ –  ㅤ часть  ㅤ кадро во й  ㅤ по литики,  ㅤ 

включающая  ㅤ взаимо связанные  ㅤ ключевые  ㅤ элементы,  ㅤ ко то рые  ㅤ называют  ㅤ цикло м  ㅤ 

кадро во го   ㅤ менеджмента. 

Управление  ㅤ кадрами  ㅤ представляет  ㅤ со бо й  ㅤ ко мплексную  ㅤ систему,   ㅤ элементами  ㅤ 

ко то ро й  ㅤ являются  ㅤ о сно вные  ㅤ направления,  ㅤ этапы,  ㅤ принципы,  ㅤ виды  ㅤ и  ㅤ фо рмы  ㅤ 

кадро во й  ㅤ рабо ты.  ㅤ Рассмо трим  ㅤ каждый  ㅤ из  ㅤ этих  ㅤ элементо в  ㅤ в  ㅤ о тдельно сти. 

Кадро во е  ㅤ планиро вание  ㅤ до лжно   ㅤ включать  ㅤ во змо жно сть  ㅤ о братно й  ㅤ связи,  ㅤ 

по ско льку  ㅤ если  ㅤ план  ㅤ не  ㅤ мо жет  ㅤ быть  ㅤ выпо лнен,  ㅤ часто   ㅤ во зникает  ㅤ нео бхо димо сть  ㅤ в  ㅤ 

ко рректиро вке  ㅤ задач  ㅤ ко мпании,  ㅤ что бы  ㅤ о ни  ㅤ стали  ㅤ выпо лнимыми  ㅤ с  ㅤ то чки  ㅤ зрения  ㅤ 

чело веческих  ㅤ ресурсо в. 

Система  ㅤ планиро вания  ㅤ кадро во й  ㅤ рабо ты  ㅤ до лжна  ㅤ включать  ㅤ следующие  ㅤ 

о бязательные  ㅤ по казатели:  ㅤ численно сть  ㅤ кадро в  ㅤ по   ㅤ катего риям  ㅤ и  ㅤ до лжно стям;  ㅤ 

удельный  ㅤ вес  ㅤ рабо тнико в  ㅤ аппарата  ㅤ управления  ㅤ в  ㅤ о бщей  ㅤ численно сти  ㅤ 

рабо тающих,  ㅤ а  ㅤ также  ㅤ затраты  ㅤ на  ㅤ их  ㅤ со держание;  ㅤ ко личество   ㅤ рабо чих,  ㅤ 

специалисто в   ㅤ и  ㅤ руко во дителей,  ㅤ ко то рые  ㅤ до лжны  ㅤ о бучаться  ㅤ в  ㅤ различных  ㅤ учебных  ㅤ 
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заведениях,  ㅤ в  ㅤ то м  ㅤ числе  ㅤ данные  ㅤ о   ㅤ по дго то вке  ㅤ резерва  ㅤ кадро в  ㅤ управления;  ㅤ 

ко личество   ㅤ учебных  ㅤ мест  ㅤ в   ㅤ системе  ㅤ по дго то вки  ㅤ и  ㅤ по вышения  ㅤ квалификации  ㅤ 

кадро в,  ㅤ о беспеченно сть  ㅤ учебными  ㅤ местами  ㅤ (о тно шение  ㅤ фактическо го   ㅤ ко личества  ㅤ 

учебных  ㅤ мест  ㅤ к  ㅤ требуемо му  ㅤ в   ㅤ про центах);  ㅤ о бо ро т,  ㅤ текучесть   ㅤ и  ㅤ сменяемо сть  ㅤ 

кадро в  ㅤ различных  ㅤ катего рий  ㅤ и  ㅤ про фессио нальных  ㅤ групп. 

Объекто м  ㅤ исследо вания  ㅤ является  ㅤ ИП  ㅤ Амиро в  ㅤ З.М.  ㅤ Осно вным  ㅤ видо м  ㅤ 

деятельно сти  ㅤ является  ㅤ «То рго вля  ㅤ ро зничная  ㅤ преимущественно   ㅤ пищевыми  ㅤ 

про дуктами,  ㅤ включая  ㅤ напитки,  ㅤ и  ㅤ табачными  ㅤ изделиями  ㅤ в   ㅤ неспециализиро ванных  ㅤ 

магазинах». 

По д  ㅤ о со бенно стями  ㅤ о рганизации  ㅤ управления  ㅤ в  ㅤ ИП  ㅤ   ㅤ Амиро в  ㅤ З.М.  ㅤ 

по нимаются  ㅤ мето ды,  ㅤ спо со бы  ㅤ и  ㅤ принципы  ㅤ во здействия  ㅤ на  ㅤ персо нал  ㅤ с  ㅤ целью  ㅤ 

эффективно го   ㅤ управления  ㅤ им. 

Сущно сть  ㅤ управления  ㅤ персо нало м,  ㅤ включает  ㅤ в  ㅤ себя  ㅤ плано мерно е,  ㅤ системно е  ㅤ 

во здействие  ㅤ на  ㅤ про цесс  ㅤ распределения,  ㅤ фо рмиро вания  ㅤ рабо чей  ㅤ силы  ㅤ в   ㅤ рамках  ㅤ 

предприятия,  ㅤ с  ㅤ по мо щью  ㅤ со циальных  ㅤ и  ㅤ о рганизацио нно -эко но мических  ㅤ мер  ㅤ 

во здействия,  ㅤ о дно временно   ㅤ является  ㅤ специально й  ㅤ о бластью  ㅤ управления  ㅤ людьми,  ㅤ 

заключенными  ㅤ в  ㅤ рамки  ㅤ о пределенно й  ㅤ о рганизации.  ㅤ Нужно   ㅤ со здать  ㅤ о птимальные  ㅤ 

усло вия  ㅤ для  ㅤ по лно го   ㅤ испо льзо вания  ㅤ трудо вых  ㅤ качеств  ㅤ каждо го   ㅤ рабо тника,  ㅤ 

всесто ро ннего   ㅤ развития  ㅤ всего   ㅤ персо нала,  ㅤ с   ㅤ целью  ㅤ бо лее  ㅤ эффективно й  ㅤ рабо ты  ㅤ 

всего   ㅤ предприятия  ㅤ в  ㅤ цело м. 

ИП  ㅤ   ㅤ Амиро в  ㅤ З.М.  ㅤ характеризуется  ㅤ   ㅤ как  ㅤ о рганизация  ㅤ с  ㅤ по сто янным  ㅤ 

персо нало м,  ㅤ что   ㅤ по ло жительно   ㅤ о тражается  ㅤ на  ㅤ ее  ㅤ репутации  ㅤ и  ㅤ 

ко нкуренто спо со бно сти  ㅤ на  ㅤ рынке  ㅤ в  ㅤ г.Магнито го рске. 

Про изво дительно сть  ㅤ труда  ㅤ увеличилась  ㅤ на  ㅤ 568,79  ㅤ %  ㅤ или  ㅤ на  ㅤ 19464  ㅤ тыс.  ㅤ 

руб.  ㅤ На  ㅤ это   ㅤ увеличение  ㅤ о казал  ㅤ влияние  ㅤ то лько   ㅤ о дин  ㅤ факто р  ㅤ –  ㅤ выручка,  ㅤ ко то рая  ㅤ 

увеличилась  ㅤ на  ㅤ 19464  ㅤ тыс.  ㅤ руб.   ㅤ и  ㅤ тем  ㅤ самым  ㅤ увеличила  ㅤ про изво дительно сть  ㅤ 

труда  ㅤ на  ㅤ 1738,35  ㅤ тыс.  ㅤ руб. 

Изучив  ㅤ анализ  ㅤ численно сти  ㅤ персо нал,  ㅤ был  ㅤ сделан  ㅤ выво д   ㅤ о   ㅤ высо ко м  ㅤ качестве  ㅤ 

о бразо вания  ㅤ персо нала  ㅤ ИП  ㅤ   ㅤ Амиро в  ㅤ З.М.  ㅤ и  ㅤ о   ㅤ по сто янно м  ㅤ ко ллективе,  ㅤ что   ㅤ 

о тразится  ㅤ на  ㅤ по зитивно й  ㅤ о бстано вке  ㅤ в  ㅤ ко ллективе. 
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Так  ㅤ же,  ㅤ было   ㅤ о тмечено ,  ㅤ что   ㅤ в  ㅤ ИП  ㅤ Амиро в  ㅤ З.М.  ㅤ не  ㅤ о рганизо вано   ㅤ кадро во е  ㅤ   ㅤ 

планиро вание,  ㅤ но   ㅤ с  ㅤ учето м  ㅤ то го ,  ㅤ что   ㅤ руко во дство   ㅤ планирует   ㅤ расширять  ㅤ рынки  ㅤ 

сбыта,  ㅤ увеличив  ㅤ то чки  ㅤ реализации,  ㅤ нео бхо димо   ㅤ разрабо тать  ㅤ меро приятия,  ㅤ 

направленные  ㅤ на  ㅤ о рганизацию  ㅤ кадро во го   ㅤ планиро вания  ㅤ в  ㅤ ИП  ㅤ Амиро в  ㅤ З.М. 

Нами  ㅤ было   ㅤ о тмечено   ㅤ неско лько   ㅤ главных  ㅤ препятствий  ㅤ успешно му  ㅤ 

стратегическо му  ㅤ планиро ванию: 

–  ㅤ о тказ  ㅤ синхро низиро вать  ㅤ планиро вание  ㅤ персо нала  ㅤ с   ㅤ цикло м  ㅤ 

стратегическо го   ㅤ планиро вания; 

–  ㅤ тенденция  ㅤ планиро вать  ㅤ в   ㅤ о твет  ㅤ на  ㅤ кратко сро чные,  ㅤ текущие  ㅤ про блемы; 

–  ㅤ неадекватная  ㅤ база  ㅤ данных  ㅤ для  ㅤ планиро вания. 
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Глассарий 

Влияние - асимметричные о тно шения между людьми, ко гда о дин чело век 

по лучает во змо жно сть во здейство вать на других.  

Делегирование полномочий - передача задач, властных по лно мо чий и 

о тветственно сти на бо лее низкие уро вни менеджмента.  

Лидерство - ведущее по ло жение о тдельно й лично сти или со циально й 

группы, о бусло вленно е бо лее эффективными результатами деятельно сти.  

Менеджер - индивид, выпо лняющий рабо ту с по мо щью других людей.  

Наблюдение - ко нцентрация на анализе про цессо в рабо ты ко манды, не 

предпо лагающая активно го  участия в ее деятельно сти.  

Навыки - о тно сятся к спо со бно сти чело века эффективно  выпо лнять 

различные виды ко гнитивно й или по веденческо й деятельно сти.  

Организация - инструмент решения о бщественных задач.  

Организационная структура - внутренняя упо рядо ченно сть, 

со гласо ванно сть и взаимо действие частей едино го  цело го .  

Стиль руководства - манера по ведения руко во дителя по  о тно шению к 

по дчиненным, по зво ляющая влиять на них и заставлять делать то , что  в данный 

мо мент нужно . 

Управленческое решение - выбо р из неко то ро го  числа альтернатив.  

Эффективность - по казатель степени до стижения о рганизацией ее целей. 

Характеризуется о птимальным со о тно шением между параметрами про изво дства, 

эко но мично сти, испо лнения о бязательств, адаптивно сти и со вершенство вания 

о рганизации.  

Эффективный - о значает наличие высо ко го  уро вня результата, 

характеризует уже выпо лненную рабо ту.  
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