Тема: «Управление кадровым потенциалом предприятия с учетом тенденций регионального рынка труда» (по материалам ПАО "Крайинвестбанк)»
ПЛАН:

Введение

Глава 1. Теоретические и методологические аспекты управления кадровым потенциалом предприятия с учетом тенденций регионального рынка труда

1.1. Персонал предприятия как основа его кадрового потенциала

1.2. Способы воздействия на кадровый потенциал

1.3. Влияние кадрового потенциала на эффективность организации

Глава 2. Анализ системы управления кадровым  потенциалом ПАО «Крайинвестбанк»  с учетом тенденций регионального рынка труда 

2.1. Краткая характеристика деятельности ПАО «Крайинвестбанк»  
2.2. Организационная структура и система управления ПАО «Крайинвестбанк»  
2.3. Оценка кадрового потенциала ПАО «Крайинвестбанк»  
Глава 3. Проект мероприятий по управлению кадровым потенциалом ПАО «Крайинвестбанк» 
3.1. Концепции, цели, задачи, документация с учетом тенденций регионального рынка труда
3.2 Организационный план и календарный план по совершенствованию системы управления кадровым потенциалом 
3.3. Оценка эффективности предлагаемых мероприятий 
Заключение

CONCLUSION  
Список использованных источников

Приложение

Глава 1. Теоретические и методологические аспекты управления кадровым потенциалом предприятия с учетом тенденций регионального рынка труда

1.1. Персонал предприятия как основа его кадрового потенциала

В рыночных условиях хозяйствования одним из важных аспектов экономического развития предприятия и повышения его конкурентоспособности является кадровый по​тенциал. Качественные характеристики персонала: квалификация, энергия и воля, по мнению Пола Кругмана, являются преимуществами второй природы развития социаль​но-экономических систем. 
Персонал компании - ключевое звено в развитии любого предприятия, от него зависит правильная подготовленность ресурсов для выполнения задач, а также то, насколько верно будут выполнены сами задачи. Эти вопросы в условиях современной экономики имеют особо актуальное значение для коммерческих банков и их конкурентоспособности.
Источником эффективной работы персонала компании служит компетенция персонала.  Для того, чтобы компетенции могли служить основой для приема на работу, карьерного роста, премирования или принятия других решений в сфере управления персоналом, сотрудник должен быть в состоянии продемонстрировать компетенции на практике. 

Компетенция персонала – это особенности сотрудника, которые могут быть представлены в виде нематериального актива: знания, умения, навыки, личностные характеристики и т.д., которыми он обладает, и так или иначе от них зависит работоспособность этого сотрудника.
В целях обеспечения стабильности и достижения стратегических целей развития предприятия (фирмы) необходимо формировать, обучать и целенаправленно мотивировать его кадровый потенциал как один из экономических ресурсов предприятия.
Это обусловливает необходимость определения понятия термина «кадровый по​тенциал» и выявить основные аспекты сущности этого экономического ресурса.
Анализ научной и учебной литературы показал, что авторы подходят к опреде​лению термина «кадровый потенциал» с различных точек зрения (табл. 1.1). Это объяс​няется следующими причинами. Данное понятие в научный оборот вошло относительно недавно, поэтому не сформировался единый подход к сущности и понятию кадрового потенциала. Авторы при интерпретации данного термина исходят из той проблемы, ко​торую они рассматривают в данной теме исследования. В теории и на практике оцени​вают количественные и качественные характеристики кадрового потенциала - числен​ность, структуру, знания, образование, профессиональный состав, квалификацию, на​выки, производственный опыт и личные качества.
Таблица 1.1. - Определение понятия «кадровый потенциал» в исследованиях ученых
	Автор
	Кадровый потенциал - это

	Дандыкина Е. М. 
	важная составная часть экономического потенциала предприятия, по своей сути характеризует те знания, умения, способности, кото​рые реализуются в процессе трудовой деятельности работниками, формирующими кадровый состав предприятия, т. е. те, которыми работники объективно обладают как носители рабочей силы.

	Коноплева Г. И. 
	основная часть (подсистема) трудового потенциала, который вклю​чает в себя профессиональную и квалификационную сторону тру​дового потенциала. Таким образом, он характеризует объем специ​альных знаний, умений и навыков, компетентностей работников.

	Неверкевич Д. О.
	знания, умения, способности, реализуемые в процессе трудовой дея​тельности, работниками, формирующими кадровый состав пред​приятия, а также те, которыми работники объективно обладают как носители рабочей силы, но пока еще не востребованные процес​сом производства либо профессионального обучения.

	Агарзаева Г. Ш. и Раб- цевич А. А. 
	совокупность возможностей и способностей всех людей, которые решают определенные задачи и работают на одном предприятии.

	Кравченко А. И. 
	скрытые, пока ещё не использованные возможности и способности, своего рода скрытые резервы.

	Андреев С. В. 
	обобщающая характеристика совокупных способностей и возможно​стей постоянных работников предприятия, имеющих определенную квалификацию, прошедших предварительную профессиональную подготовку и обладающих специальными знаниями, трудовыми на​выками и опытом работы в определенной сфере деятельности эф​фективно выполнять функциональные обязанности и давать опре​деленные экономические результаты в соответствии с текущими и перспективными целями предприятия.

	Хунгуреева И. П., Ша- быкова Н. Э., Унгаева И. Ю. 
	важнейшая интегральная характеристика персонала, представляю​щая собой его максимальные возможности по достижению целей предприятия и выполнению поставленных перед ним задач.


Таким образом, термин «кадровый потенциал» не имеет общепринятой дефиниции. При этом существует некоторая терминологическая неясность, которая ограничивает область применения данного показателя при решении управленческих задач на практике.

Представляется, что при определении термина «кадровый потенциал» необходимо изначально рассмотреть его составляющие - потенциал и кадры.

Кадры - представляют собой квалифицированные, обученные для определенной трудовой деятельности люди, оптимальное использование которых позволяет обеспечить эффективную отдачу от того, что способен дать работник по уровню своей подготовки, личным качествам приобретенному опыту работы. Более общее понятие этого термина: «кадры - это основной (штатный, постоянный и внештатный, временный), как правило, квалифицированный состав работников (рабочих, служащих) предприятия, учреждения, общественной организации». Состав работников, имеющих общие цели, является экономическим потенциалом предприятия, который направлен на реализацию конкретного вида профессиональной деятельности в различных сферах. В совокупности с целями работодателя это содействует достижению и реализации конкретных задач, как самой организации, так и людей, работающих в ней.

Термин «потенциал» можно рассматривать как средства, запасы и источники, имеющиеся в наличии, которые могут быть мобилизованы, приведены в действие, использованы для достижения определенных целей, осуществления плана; решения какой-либо задачи и т. п. С другой точки зрения, научная категория экономический "потенциал" определяется невыявленными, нераскрывшимися, несформированными и неове-ществленными возможностями, которые могут стать реальными возможностями только в результате определенной экономической деятельности.

Содержание практически любого определения как минимум должно включать три основные части: ключевое слово, признаки и цели изучаемого явления или предмета.  При этом выделим, учитывая информацию таблицы 1.1 и определения двух рассмотренных составляющих термина: кадры и потенциал, три основных признака термина «кадровый потенциал»:
1
- наличие профессионально подготовленных работников предприятия;

2
- возможность эффективно выполнять производственные функции;

3
- квалификация кадрового потенциала, соответствующая уровню используемой техники и технологии.

Основная цель кадрового потенциала, на наш взгляд, состоит в обеспечении позитивного экономического результата для функционирования и развития предприятия.

Таким образом, наиболее полное представление о сущности кадрового потенциала, в части признаков и цели, дает дефиниция, сформулированная С. В. Андреевым. Однако, на наш взгляд, обобщение (ключевое слово) понятия как «совокупность возможностей» не в полной мере раскрывают суть кадрового потенциала. Представляется, что он является составной частью экономического потенциала предприятия. Тогда можно уточнить рассматриваемое понятие в следующей трактовке. Кадровый потенциал - это составная часть экономического потенциала предприятия, представленная профессионально подготовленными работниками с квалификацией, соответствующей уровню используемой техники и технологии, которые эффективно выполняют свои функции по обеспечению позитивного экономического результата функционирования и развития предприятия.

Выполненный сравнительный анализ существующих подходов к понятию «кадровый потенциал» позволяет сделать вывод о некой эволюции этого понятия: первоначально под кадровым потенциалом понималось фактическое наличие знаний, умений и навыков, позже было осознанно, что указанная трактовка не отражает сути понятия потенциала и был предложен подход, в основе которого лежит понимание данного понятия уже через совокупность способностей и возможностей. На более современном этапе развития научной мысли под кадровым потенциалом начинают понимать возможность адаптации кадров к меняющимся условиям рынка.

Важность изучения этого сложного понятия объясняется тем, что в условиях развития наукоемких технологий именно он является движущей силой функционирования производственного предприятия.

1.2.
Способы воздействия на кадровый потенциал
Современный подход к организации представляет собой сбалансированное сочетание человеческих ценностей, организационных изменений и непрерывных адаптаций к изменениям внешней среды. Все это потребовало существенных изменений в принципах, методах и формах работы с человеком в организации.
Человеческий потенциал и эффективная система работы с кадрами становятся основными факторами успеха организации, обеспечивают эффективность ее функционирования. На первый план выдвигаются проблемы управления человеческими ресурсами организации. Для эффективного управления коллективом и решения управленческих задач, реализации определенных целей, а также функций и принципов управления, применяют экономические, организационно-административные и социально-психологические методы управления. Все эти методы не могут действовать изолированно друг от друга, так как представляют совокупность приемов и способов воздействия управляющей системы на управляемый объект для достижения определенной цели.
Экономические методы подразумевают совокупность способов воздействия путем создания экономических условий, побуждающих работников действовать в нужном направлении и добиваться решения поставленных задач.

Для того чтобы начали действовать экономические методы, нужно, во-первых, знать, при каких условиях человек станет плодотворно работать, и, во-вторых, создать эти условия. В случае использования экономических методов управления коллектив распоряжается материальными фондами самостоятельно, так же как и полученным доходом (прибылью), заработной платой, и самостоятельно реализует свои экономические интересы.
Таблица 1.2. – Воздействие экономических методов управления на кадровый потенциал организации

	Позитивное воздействие
	Негативное воздействие

	1. Плановое ведение хозяйства.
1.1. Предприятие - свободный товаропроизводитель и действует на рынке на основе разработанной маркетинговой стратегии по перспективному плану.

1.2. Разрабатывается план экономического развития на основе поставленных долгосрочных целей, производится матричный расчёт объёмов производства и потребления ресурсов на основе экономических нормативов.

1.3. Портфель заказав формируется заблаговременно, служит базой разработки плана экономического развития, производится оптимизация портфеля заказав по времени и стоимости.

1.4. Критерии эффективности работы предприятия чётко определены и ранжированы по важности (самый важный - прибыль); оптимизация планов ведётся исходя из отобранных критериев эффективности.
	1. Бесплановое ведение хозяйства.
1.1. Предприятие не является свободным товаропроизводителем, не имеет собственной маркетинговой стратегии, перспективный план отсутствует.

1.2. План экономического развития не разрабатывается, увязка объёмов производства и потребных ресурсов не производится, экономические нормативы отсутствуют.

1.3. Портфель заказов формируется стихийно, не служит базой экономического планирования, оптимизация плана по экономическим критериям не производится.

1.4. Критерии эффективности предприятия чётко не определены. Прибыль не является главным критерием. Оптимизация и оценка эффективности работы по критериям не ведутся.

	2. Рост заработной платы

2.1.
Индексация заработной платы с учётом инфляции и увеличения объёмов производства.

2.2.
Развитие форм дополнительной заработной платы с учётом условий труда и квалификации.

2.3.
Распределение вознаграждения за конечный результат по КТУ (КТВ) непосредственно в подразделениях.

2.4.
Наличие чёткого положения об оплате руда персонала.
	2.Замораживание заработной платы

2.1. Фиксированная заработная плата на минимальном уровне в отрасли

2.2. Централизованное распределение вознаграждений дирекцией предприятия.

2.3. Отсутствие чёткого положение об оплате труда персонала.

	3. Развитие системы премирования из прибыли
3.1. Премирование персонала из прибыли в виде процента к должностному окладу (тарифной ставке) или по КТУ.

3.2. Распределение премии из прибыли по конечным результатам деятельности подразделений и внутри самого коллектива.

3.3. Развитие выплат материальной помощи из прибыли с учётом личности работника и различных ситуаций.

3.4. Наличие чёткого положения о премировании.
	3. Ликвидация системы премирования из прибыли
3.1. Эпизодическое премирование персонала из фонда оплаты труда без привязки к прибыли.

3.2. Централизованное распределение премии пропорционально должностным окладам.

3.3. Прекращение выплат материальной помощи или её оказание только в чрезвычайных обстоятельствах.

3.4. Отсутствие (отмена) положения о премировании.


Организационно-административные методы управления решают те же задачи, что и экономические методы, но отличаются формами и приемами руководителям выбирать различные формы и приемы воздействия для решения определенной задачи, организационно-административные же методы предполагают однозначное воздействие, продиктованное приказом или распоряжением.

Организационные методы предусматривают разработку организационных решений, определение необходимых ресурсов, сроков исполнения, ответственных лиц и предполагают контроль исполнения, за которым следуют новые организационно-административные действия. Эти методы помогают обеспечить организационную четкость и дисциплину труда. Регламентируются они правовыми актами трудового и хозяйственного законодательства.

Возможны три формы организационно-административных методов:

- Обязательное предписание (приказ, запрет и т.п.).

- Согласительные методы (консультация, разрешение компромиссов).

- Рекомендации, пожелания (совет, разъяснение, предложение, общение и т.п.).

Таблица 1.3. - Воздействие  методов административного управления на кадровый потенциал организации
	Позитивное воздействие
	Негативное воздействие

	1. Рост уровня регламентации управления (организационное воздействие)
1.1. Наличие хорошо проработанного устава предприятия со свободным доступом к нему работников.

1.2. Развитие партнерских отношений администрации и профсоюзов через коллективный договор.
1.3. Наличие четкой организаций и штатных структур и их ежегодная корректировка в связи с изменениями условий производства.

1.4. Разработка чётких положений о подразделениях, регламентирующих административные и функциональные связи внутри предприятия.
	1. Неэффективное организационное воздействие на персонал
1.1. Типовой устав предприятия, хранящийся за «семью печатями».
1.2. Принятие формальных коллективных договоров (или отсутствие их на предприятии) и конфронтация с профсоюзами.
1.3. Отсутствие или пользование устаревшей организационной структурой, наличие в штатном расписании «подснежников».

1.4. Отсутствие или пользование устаревшими положениями о подразделениях, не отвечающими условиям производства.



	2. Эффективные виды распорядительных воздействий:
2.1.Чёткие приказы с указанием состояния вопроса, мероприятий, ресурсов, сроков и ответственных.
2.2. Четкие распоряжения заместителей директора с указанием оперативных поручений. 

2.3.Чёткие устные указания руководства на всех уровнях управления.

2.4.Применение системы контроля исполнения документов на предприятии
	2. Неэффективные виды распорядительных воздействий:
2.1.Расплывчатые или противоречивые приказы с констатацией состояния вопроса и без чётких мероприятий.

2.2.Расплывчатые или противоречивые распоряжения заместителей директора.

2.3.Нечёткие и противоречивые устные указания руководства.

2.4.Отсутствие системы контроля исполнения документов на предприятии или её низкая эффективность.


Социально-психологические методы управления представляют собой совокупность специфических способов воздействия на личностные отношения и связи, возникающие в трудовых коллективах, а также на социальные процессы, протекающие в них. Они основаны на использовании моральных стимулов к труду, воздействуют на личность с помощью психологических приемов в целях превращения административного задания в осознанный долг, внутреннюю потребность человека.
Таблица 1.4. - Воздействие  социально-психологических методов управления на кадровый потенциал организации

	Позитивное воздействие
	Негативное воздействие

	1. Формирование морального кодекса (правил) взаимоотношений сотрудников.

1.1. Разработка философии предприятия, регламентирующей внутрифирменные правила взаимоотношений. 

1.2. Обеспечение соответствия государственной и внутрифирменной кадровой политики.
1.3. Развитие корпоративной культуры и партнерских взаимоотношений сотрудников.

	1. Применение размытого морального кодекса, основанного на двойной морали.
1.1. Отсутствие философии предприятия, ориентация только на формальные взаимоотношения сотрудников.
1.2. Доминирование внутрифирменной кадровой политики над государственной, религиозными нормами поведения и общественной моралью.

1.3. Игнорирование корпоративной культуры и поддержка групповых интересов подразделений.

	2. Эффективные социальные методы воздействия.

2.1. Постоянное поведение социологического анкетирования в коллективе о состоянии климата и роли руководителей.
2.2. Проведение интервьюирования и личного наблюдения в коллективе, ориентация на демократический стиль руководства. 

	2. Неэффективные социальные методы воздействия.

2.1.Игнорирование социологического анкетирования и поддержка неформальных методов сбора информации (слухи, сплетни и др.).

2.2.Поддержка формальных правил взаимоотношений и создания барьеров в звене руководитель - подчинённый.

	3. Рациональные психологические методы воздействия на персонал.

3.1. Формирование хорошего психологического климата в коллективе на основе чёткого соблюдения прав человека и психологических методов исследования.

3.2. Эффективное использование психологических методов мотивации: внушение, убеждение, подражание, вовлечение.
	3. Неэффективные психологические методы воздействия.

3.1. Создание нервозности и психологического дискомфорта в коллективе, игнорирование прав человека и психологических методов.

3.2. Неэффективное использование психологических методов мотивации и ориентация на командование, принуждение и наказание.


Таким образом, успех деятельности руководителя зависит от того, насколько правильно применяет он различные формы управления и воздействия, которые, в конечном счете, сформируют здоровые межличностные отношения, климат в коллективе, и как следствие напрямую оказывают влияние на эффективность всей организации. 
1.3.Влияние кадрового потенциала на эффективность организации
Эффективность деятельности предприятия можно определить по большому количеству показателей. При этом провести оценку эффективности деятельности только по экономическим показателям – например, по прибыли, полученной в результате работы за определенный период, – недостаточно.

Кадровый потенциал предприятия – это характеристика персонала как одного из видов ресурсов предприятия, связующая выполнение его функций с достижением целей, стоящих перед организацией. Кадровый потенциал представляет собой имеющиеся потенциальные возможности работников предприятия, как целостной системы, которые могут быть использованы в целях предприятия для решения поставленных задач в определенный период времени. От успешной деятельности каждого работника и от организации управления кадровым потенциалом зависит эффективность деятельности любого предприятия.

Для успешной работы предприятия важно вовремя проводить анализ кадрового потенциала с целью установления степени обеспеченности кадрами текущих и перспективных задач организации.

Исходя из этого, закрепление и развития персонала является важнейшей задачей управления кадровым потенциалом, которая включает в себя:

– должностное продвижение работников с учетом результатов оценки;

– профессиональное продвижение работников с учетом их индивидуальных особенностей;

– регулярные мероприятия по повышению квалификации специалистов;

– планирование и регулирование карьеры;

– создание и реализация определенных условий, которые будут мотивировать работников к эффективному труду.

В современных условиях для успешного функционирования каждому предприятию необходимо проводить не просто учет кадров, а ввести систему управления кадровым потенциалом. Данная система включает в себя такое взаимодействие с работниками предприятия, которое сможет повысить их работоспособность и корпоративную сплоченность (см. рисунок 1.1.).










Рисунок 1.1 – Система управления кадровым потенциалом организации
На результат работы предприятия оказывает значительное влияние оценка кадрового потенциала (см. рисунок 1.2.). Ведь основной задачей данной оценки является улучшение результатов работы не только отдельных специалистов, но и всего предприятия в целом. Проведение оценки кадрового потенциала обеспечит руководство необходимыми статистическими данными о работе предприятия, что позволит пересмотреть кадровую политику, тем самым обеспечив бесперебойную работу каждого из отделов. Помимо этого оптимизация структуры управления, изменение мотивационной системы, усиление социально - психологических факторов и повышение квалификации сотрудников могут оказать существенное влияние на результаты деятельности организации, уменьшив текучесть кадров и обеспечив достижение поставленных целей.






Рисунок 1.2 – Влияние кадрового потенциала на результаты деятельности организации

Регулярная оценка и работа с кадровым потенциалом обеспечат предприятию своевременное укомплектование кадрами рабочих и специалистов в целях обеспечения бесперебойного функционирования производства и своевременного освоения новой продукции; формирование необходимого уровня трудового потенциала коллектива предприятия при минимизации затрат (экономия в разумных пределах издержек, связанных с наймом работников, подготовкой кадров с учетом не только расходов в текущем периоде, но и на последующую переподготовку и повышение квалификации и т.д.).

Для получения данных возможностей, необходимо внедрять новейшие методы хозяйствования и управления, активизировать человеческие ресурсы с тем, чтобы раскрыть способности персонала и использовать их с большей эффективностью и пользой. Таким образом, кадровый потенциал способен определить экономическую эффективность и перспективность присутствия предприятия на рынке, а так же его конкурентоспособность.
Глава 2. Анализ системы управления кадровым  потенциалом ПАО «Крайинвестбанк»  с учетом тенденций регионального рынка труда 

2.1. Краткая характеристика деятельности ПАО «Крайинвестбанк»  

Крайинвестбанк основан в 2001 году. Сегодня это универсальный российский банк, который работает на территории Краснодарского края, республики Крым и города Севастополь, предоставляя весь комплекс финансовых услуг бизнесу и населению.

Банк обслуживает частных и корпоративных клиентов, а также ведет активную деятельность в сферах инвестиционного бизнеса, торгового финансирования и управления активами.

Акционерами ПАО «Крайинвестбанк» являются РНКБ Банк (ПАО) — доля в уставном капитале 99,99% и миноритарные акционеры в лице Администрации Краснодарского края и Raiffeisenlandesbank Oberosterreich Aktiengesellschaft.

Крайинвестбанк входит в тройку лидеров среди кредитных организаций, работающих в Краснодарском крае. Продукты банка постоянно улучшаются, становятся современней, привлекательней и удобней для всех категорий клиентов.

Основные виды услуг Крайинвестбанка:

- Кредитование частных и корпоративных клиентов;

- Потребительское кредитование;

- Ипотека;

- Выдача кредитных и дебетовых карт;

- Открытие накопительных счетов;

- Депозиты;

- Денежные переводы;

- Операции с драгоценными металлами;

- Валютные операции;

- Рассчетно-кассовое обслуживание;

- Интернет-банк;

- Операции с ценными бумагами.

Инвесторам банк помогает привлекать финансовые ресурсы за рубежом и предоставляет широкие возможности по управлению активами: операции на рынке акций и ценных бумаг с фиксированной доходностью, а также многие другие услуги. С ноября 2016 года ПАО «Крайинвестбанк» входит группу РНКБ Банк (ПАО) со 100%-м участием Российской Федерации. 

Крайинвестбанк представлен 10 операционными офисами, 53 дополнительными офисами и представительством в Москве.

ПАО «Крайинвестбанк» вошёл в Топ-10 ежегодного рейтинга функциональности российских интернет-банков, подготовленного рейтинговым агентством RAEX (Эксперт РА). В ходе исследования аналитики агентства оценивали интернет-банки по функциональным возможностям, информационной и финансовой безопасности.

Структура и динамика активов ПАО «Крайинвестбанк» представлена в таблице 2.1. 

Таблица 2.1 – Динамика и структура активов ПАО «Крайинвестбанк»

	Наименование
	31.12.2016 г
	31.12.2015 г
	31.12.2014 г

	
	млн. руб.
	Уд. вес,%
	млн. руб.
	Уд. вес,%
	млн. руб.
	Уд. вес,%

	Кредиты юр. лицам
	16 037
	26,6
	15 559
	24,8
	16 065
	35,9

	Цессия
	369
	0,6
	868
	1,4
	369
	0,8

	Кредиты физ. лицам
	4 653
	7,7
	4 500
	7,2
	4 419
	9,9

	МБК
	7 342
	12,2
	11 668
	18,6
	217
	0,5

	Вексельный портфель
	6 496
	10,8
	6 758
	10,8
	8 147
	18,2

	Вложения банка в ценные бумаги и под залог ценных бумаг
	12 133
	20,1
	2 341
	3,7
	3 333
	7,4

	Денежные средства в кассе
	3036
	5
	3 394
	5,4
	3 787
	8,5

	Остатки на корреспондентских счетах
	1 241
	2,1
	3 646
	5,8
	3 404
	7,6

	Драгоценные металлы
	84
	0,1
	144
	0,2
	173
	0,4

	Резервы в Центральном банке
	1 111
	1,8
	1 095
	1,7
	358
	0,8

	Основные средства и ТМЦ
	2 583
	4,3
	3 369
	5,4
	3 441
	7,7

	Прочие активы
	5 190
	8,6
	9 411
	15
	1 043
	2,3

	ИТОГО
	60 275
	100
	62 753
	100
	44 756
	100,0
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Рисунок 2.1. – Динамика активов ПАО «Крайинвестбанк», млн. рублей

Кредитный портфель клиентов Банка за 2016 год изменился незначительно, показав прирост в сумме 130 470 тыс. руб.
С момента ввода временной администрации все выдачи производились в рамках кредитных договоров в форме «овердрафт» по ранее заключенным договорам. В феврале 2016 года Банк возобновил работу по рассмотрению кредитных заявок корпоративных клиентов и кредитованию физических лиц.
Уровень просроченной задолженности в кредитном портфеле Банка в течение 2016 года вырос до 39,1% (на 31.12.2015 г. составлял 8,7%).
Вложения Банка в учтенные векселя сторонних эмитентов на отчетную дату составили 6 495 721 тыс. руб. На отчетную дату часть векселей сторонних эмитентов на общую сумму 3 759 917 тыс. руб. отражены в балансе Банка как не оплаченные в срок.
По состоянию на 31 декабря 2016 года балансовая стоимость вложений в ценные бумаги составила 12 133 494 тыс. руб., в т.ч. в портфеле ОФЗ - 11 039 886 тыс. руб. Рост данного показателя в 2016 году произошел за счет покупки облигаций федерального займа.

Таблица 2.2 – Динамика и структура пассивов ПАО «Крайинвестбанк»
	Наименование
	31.12.2016
	31.12.2015
	31.12.2014

	
	млн. руб. 
	Уд. вес,%
	млн. руб. 
	Уд. вес,%
	млн. руб. 
	Уд. вес,%

	Привлеченные средства
	52 729
	87,5
	50 455
	80,4
	36 975
	82,52

	Расчетные и текущие счета
	2 508
	4,8
	2 676
	5,3
	7 033
	15,72

	Депозиты корпоративных клиентов
	830
	1,6
	1 604
	3,2
	3065
	6,85

	МБК и счета ЛОРО
	280
	0,5
	1 668
	3,3
	2 530
	5,65

	Вклады населения
	24 679
	41,1
	20 222
	40,1
	15 540
	34,72

	Векселя и облигации
	4
	0
	1 461
	2,9
	3 525
	7,88

	Текущие и карточные счета частных клиентов
	3 816
	7,2
	3 693
	7,3
	3 776
	8,44

	Средства ГК "Агентство по страхованию вкладов"
	23600
	44,8
	19 100
	37,9
	 
	0,00

	Прочие
	12
	0
	30
	0,1
	 
	0,00

	Собственные средства
	271
	0,5
	3 813
	6,1
	4 857
	10,85

	Резервы на возможные потери
	6 281
	10,4
	7 553
	12
	1 877
	4,19

	Амортизация
	741
	1,2
	695
	1,1
	643
	1,44

	Прочие пассивы
	253
	0,4
	236
	0,4
	400
	0,89

	ИТОГО
	60 275
	100
	62 753
	100
	44 756
	100,00
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Рисунок 2.2  – Динамика активов ПАО «Крайинвестбанк», млн. рублей

В рамках продолжающегося участия государственной корпорации «Агентство по страхованию вкладов» в финансовом оздоровлении Г1АО «Крайинвестбанк» в декабре 2016г. был предоставлен новый займ в сумме 4 500 000 тыс. руб. под ставку 0,51% годовых. На 31.12.2016 общая сумма заимствования от АСВ составила 23 600 000 тыс. руб.
В течение 2016 года в соответствии с условиями выпуска были полностью погашены Облигационные займы серии БО-2 и БО-3 на сумму 1 456 970 тыс. руб. В связи с погашением указанные ценные бумаги были исключены из котировального списка ЗАО «ФБ ММВБ».
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Рисунок 2.3 – Динамика чистой прибыли ПАО «Крайинвестбанк», тыс. рублей
По результатам двух последних периодов ПАО «Крайинвестбанк» работает нерентабельно – получены отрицательные финансовые результаты. В 2016 году убыток составил 3400 млн. рублей.
Приоритетным направлением деятельности ПАО «Крайинвестбанк» в 2016 году в части развития розничного бизнеса являлось кредитование клиентов Банка, прежде всего по целевым группам: участников «зарплатных» проектов, работников бюджетной сферы и пенсионеров.

По состоянию на 01.01.2017 года кредитный портфель физических лиц составил - 4 653 968 тыс. руб. (на 01.01.2016г. - 4 501 835 тыс. руб.). Кредитный портфель физических лиц по Банку за 2016 год увеличился на 3,4%.

Структура кредитного портфеля за 2016 год сложилась следующим образом:

- 91,3% - доля потребительских и ипотечных кредитов;

- 7,7% - кредитных карт,

- 1,0% кредиты в форме «Овердрафт».

Банком выдано более 14243 потребительских и ипотечных кредитов на сумму более 2 226 590 тыс.руб., что на 5,4% больше чем в 2015 году.

Количество кредитных карт па конец года снизилось на 13,4% и составило на конец года 13 202 карт.
В 2016 году Банк продолжил активное привлечение организаций на обслуживание в рамках зарплатных проектов. Основной целью привлечения являются бюджетные организации и учреждения Краснодарского края. К концу 2016 года общее количество организаций-зарплатников составило 3 747 организации. Объем зачислений заработной платы на карты Банка составил 38 430 458 тыс. руб. за отчетный год.

За 2016 год количество участников Бонусной программы увеличилось на 2,5 тыс. клиентов, тем самым увеличив объемы собираемых коммунальных платежей и безналичных расчетов в торгово-ссрвисных предприятиях. Так же, Бонусная программа позволила увеличить количество подключенных клиентов к сервису Интернет - банк «ikib.ru».

Общее количество клиентов подключенных к Бонусной программе в 2016 году составило более 8 тыс. человек, которые провели свыше 645 500 платежей в торгово- сервисных предприятиях на сумму более 954 026 тыс. руб.
2.2. Организационная структура и система управления ПАО «Крайинвестбанк»  

Система управления ПАО ПАО «Крайинвестбанк»  основана на осуществлении руководства по двум направлениям:

- административное управление – управление отделениями банка в рамках реализации прав головного банка ПАО «Крайинвестбанк» как основного акционера посредством участия его представителей в органах управления дочерних юридических лиц;

- функциональное управление – координация по бизнес-направлениям и направлениям поддержки и контроля в рамках ПАО «Крайинвестбанк»  в целом.

Функциональная координация является дополнительным механизмом управления, обеспечивающим более глубокую экспертную проработку управленческих решений.

В соответствии с ключевыми стратегическими целями в ПАО «Крайинвестбанк»  сформированы следующие глобальные бизнес-линии: 

- Корпоративно-инвестиционный бизнес;

- Средний корпоративный бизнес;

- Розничный бизнес.

Корпоративный центр ПАО «Крайинвестбанк» задает общее стратегическое направление развития банка и содействует распространению лучших практик.

Рассмотрим систему управления ПАО «Крайинвестбанк» (см. рисунок 2.4.)
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Рисунок 2.4. – Структура органов управления ПАО «Крайинвестбанк»

Система корпоративного управления банка ПАО «Крайинвестбанк» строится на принципе безусловного соблюдения требований российского законодательства и Банка России и максимально учитывает лучшую мировую практику.

ПАО «Крайинвестбанк»  гарантирует равное отношение ко всем акционерам.

Высшим органом управления банка ПАО «Крайинвестбанк» является Общее собрание акционеров. Наблюдательный совет Банка, избираемый акционерами и им подотчетный, обеспечивает стратегическое управление и контроль деятельности исполнительных органов – Президента – Председателя Правления и Правления.

Исполнительные органы осуществляют текущее руководство Банком и реализуют задачи, поставленные перед ними акционерами и Наблюдательным советом.

Система корпоративного управления и внутреннего контроля финансово-хозяйственной деятельности Банка направлена в первую очередь на защиту прав и интересов акционеров.

При Наблюдательном совете банка функционирует Комитет по аудиту, который совместно с Департаментом внутреннего аудита помогает органам управления обеспечивать эффективную работу Банка. В целях проведения проверки и подтверждения финансовой отчетности банк ПАО «Крайинвестбанк» привлекает внешнего аудитора, не связанного имущественными интересами с банком и его акционерами. Ревизионная комиссия осуществляет контроль за финансово-хозяйственной деятельностью банка.

Действующий при Наблюдательном совете Комитет по кадрам и вознаграждениям готовит рекомендации по ключевым вопросам назначений и мотивации членов Наблюдательного совета, исполнительных органов и органов контроля.

Комитет Наблюдательного совета по стратегии и корпоративному управлению рассматривает и готовит рекомендации по вопросам стратегического развития, повышения уровня корпоративного управления ПАО «Крайинвестбанк» и совершенствования управления собственным капиталом банка.

Банк ПАО «Крайинвестбанк» считает своим приоритетом своевременно раскрывать полную и достоверную информацию, позволяющую акционерам, инвесторам и контрагентам ПАО «Крайинвестбанк» принимать обоснованные экономические решения. Раскрытие информации осуществляется в соответствии с требованиями российского законодательства, а также британского регулятора Financial Conduct Authority (FCA).

2015 году банк ПАО «Крайинвестбанк»  продолжал совершенствовать систему корпоративного управления, последовательно реализуя принятый Наблюдательным советом Банка План мероприятий по внедрению положений Кодекса корпоративного управления, одобренного Банком России в марте 2014 года.

По результатам проведенного сравнительного анализа банком был составлен План мероприятий («дорожная карта») по внедрению положений Кодекса в деятельность ПАО «Крайинвестбанк».

В отчетном году ПАО «Крайинвестбанк»  работал над реализацией следующих мероприятий, закрепленных в «дорожной карте»:

- утверждение Кодекса корпоративного управления ПАО «Крайинвестбанк», разработанного на основе признанных международных стандартов корпоративного управления, в том числе принципов корпоративного управления Организации экономического сотрудничества и развития, Кодекса корпоративного управления, рекомендованного к применению Банком России;

- утверждение новой редакции Положения о Комитете Наблюдательного совета ПАО «Крайинвестбанк» по аудиту, соответствующей рекомендациям нового Кодекса;

- утверждение новой редакции Положения о Корпоративном секретаре Банка;

- избрание из числа независимых директоров Наблюдательного совета старшего независимого директора;

- закрепление в Уставе Банка и Положении о Наблюдательном совете ПАО «Крайинвестбанк»  прав и обязанностей членов Наблюдательного совета, а также включение в Положение о Наблюдательном совете банка информации о старшем независимом директоре.

Результатом реализуемых ПАО «Крайинвестбанк»  мер в области корпоративного управления стало сохранение высокой позиции в Национальном рейтинге корпоративного управления на уровне «7+», что соответствует показателю «Развитая практика корпоративного управления». Рейтинг составлен по результатам ежегодного независимого мониторинга РИД. Рейтинг «7+» присваивается компании, которая, по мнению экспертов, соблюдает требования российского законодательства в области корпоративного управления, а также характеризуется достаточно низкими рисками потерь собственников, связанных с качеством корпоративного управления.

В июне 2017 года состоялось годовое Общее собрание акционеров ПАО «Крайинвестбанк», которое в частности утвердило новый состав Наблюдательного совета и Ревизионной комиссии. В состав Наблюдательного совета вошли, в том числе Общее собрание акционеров – высший орган управления банка ПАО «Крайинвестбанк». Любой акционер, имеющий в своем распоряжении обыкновенные голосующие акции, может реализовать свое право на участие в управлении банком путем голосования по вопросам повестки дня Общего собрания. Голосование привилегированными акциями возможно лишь в отдельных случаях, предусмотренных законодательством.

Решение о созыве Общего собрания акционеров принимается Наблюдательным советом. Информация о дате и месте проведения Общего собрания акционеров, а также о дате, по состоянию на которую составляется список лиц, имеющих право на участие в собрании, в соответствии с действующим законодательством и Уставом банка публикуется на официальном сайте банка ПАО «Крайинвестбанк».

На Наблюдательный совет возложена функция управления конфликтами интересов между органами управления, акционерами и работниками ПАО «Крайинвестбанк». Члены Наблюдательного совета избираются Общим собранием акционеров на срок до следующего годового собрания. Правом выдвинуть кандидата в члены Наблюдательного совета наделены акционеры, являющиеся в совокупности владельцами не менее чем 2 % голосующих акций Банка. Выборы членов Наблюдательного совета осуществляются кумулятивным голосованием на Общем собрании акционеров.

Действующий на конец 2015 года состав Наблюдательного совета ПАО «Крайинвестбанк»  был избран на годовом Общем собрании акционеров 25 июня 2015 года.

На 31 декабря 2017 года в состав Наблюдательного совета Банка входило 11 человек, из которых десять директоров являлись неисполнительными, а четыре – независимыми. Такое сочетание исполнительных и неисполнительных (в том числе независимых) директоров в полной мере отвечает мировой практике и обеспечивает адекватное представительство интересов всех групп акционеров в Наблюдательном совете. Ежегодно численный состав Наблюдательного совета анализируется на предмет профессионализма и опыта, эффективности, а также соответствия стратегическим задачам, стоящим перед ПАО «Крайинвестбанк».
2.3. Оценка кадрового потенциала ПАО «Крайинвестбанк»  
По состоянию на 01.01.2017  г. численность сотрудников Крайинвестбанка  составляет 1657 человек, из них:
· административный персонал – 389 чел.;

· основной персонал – 1268 чел.

Изменение их соотношения по годам за последние три года приведены в таблице 2.3. 

Таблица 2.3 – Изменение соотношения численности сотрудников 

	Годы
	Общая численность персонала
	Численность административного персонала
	Численность основного персонала

	2014
	1799
	409
	1390

	2015
	1830
	412
	1418

	2016
	1657
	389
	1268


Рост численности персонала в 2015 году обусловлен расширением деятельности банка. 

Для более детального анализа используем структуру численностти сотрудников  Крайинвестбанка. 
Динамика персонала по категориям представлена на рисунке 3.
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Рисунок 2.5 – Распределение сотрудников Крайинвестбанка по категориям в 2016 году

Таблица 2.4 – Изменение общей численности персонала Крайинвестбанка
	Годы
	Общая численность персонала
	Количество уволенных 
	Количество принятых 

	2014
	1799
	8
	39

	2015
	1830
	7
	21

	2016
	1657
	185
	12


Динамика выбытия и поступления сотрудников за последние три года показана на рисунке 2.6.
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Рисунок 2.6 – Динамика выбытия и поступления сотрудников
В целом же уровень текучести (увольнение персонала по собственному желанию и за однократное грубое нарушение трудовых обязанностей) достаточно значительный для принятия мер по стимулированию и удержанию рабтников компании. Это объясняется высокими требованиями к результатам труда, социальной политикой фирмы. 

Для изучения причин текучести кадров следует периодически проводить социологические исследования и наблюдения с целью изучения происходящих изменений в качественном составе руководителей и специалистов, т.е. в квалификации, стаже работы, специальности, образовании, возрасте и т.п. 

В Крайинвестбанке работает персонал разных возрастных групп. Половозрастной состав персонала банка приведен на рисунке 5.  Наибольшую группу составляют сотрудники от 30 до 50 лет – 894 человека. 

Персонанл в возрасте до 30 лет – 557 человек. Далее идёт персонал старше 50 лет – 206 человек. Распределение по возрастным группам (в % от общей численности) представлено на рисунке 2.7.
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Рисунок 2.7 – Распределение персонала по возрастным группам

Наиболее трудоспособными является персонал в возрасте до 30 лет. Средний стаж работы персонала фирмы рассчитывается по формуле:
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где: 

∑xifi – сумма произведения стажа на число персонала;

∑fi – общая численность персонала. 

Средний стаж работы персонала представлен в таблице 6.

Таблица 2.5 – Средний стаж работы персоанла на 2016 г

	Стаж, лет, xi
	Число персонала, fi
	Удельный вес в %
	xifi
	Накопленные частоты

	
	
	
	
	

	1
	59
	3,56
	59
	2

	2
	87
	5,25
	174
	233

	4
	111
	6,70
	444
	618

	5
	674
	40,68
	3370
	3814

	8
	311
	18,77
	2488
	5858

	10
	241
	14,54
	2410
	4898

	15
	174
	10,50
	2610
	5020

	Итого
	1657
	100
	11555
	 


Xар.взв. = 11555/1657 = 6,9 (лет).

Средний стаж работы персонала на 2016 г. составляет 6,9 лет. 

Наиболее часто встречающийся стаж 5 лет (рисунок 6). 
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Рисунок 2.8 – Соотношение количества сотрудников со стажем работы

Уровнем качественного состава кадров во многом определяется эффективность функционирования Крайинвестбанка, поскольку от личных и деловых качеств сотрудников, их образовательного уровня зависит качество принимаемых решений и результаты их реализации. Сравнительный анализ изменения качественного состава персонала компании по уровню образования за последние три года приведен в таблице 7.

Таблица 2.6  – Качественный состав персонала по уровню образования

	 
	2016 год
	2015 год

	
	чел.
	% от общей численности
	чел.
	% от общей численности

	Высшее профессиональное
	1274
	76,89
	1495
	81,69

	Среднее профессиональное
	383
	23,11
	335
	18,31

	Общая численность персонала, чел.
	1657
	1830


Динамика качественного состава сотрудников показана на рисунке 2.9.
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Рисунок 2.9 – Динамика качественного состава персонала

Уровень квалификации персонала к 2016 г. возрастает, увеличивается численность персонала с высшим образованием, со средним (полным) и специальным образованием, тем самым, повышается работоспособность сотрудников с высшим образованием. 

Кадровая политика организации Крайинвестбанка направлена на формирование высококвалифицированного кадрового ресурса, на обеспечение эффективной работы путем системы отбора, а так же подготовки, мотивации и адаптации труда сотрудников организации. 
Таким образом, ПАО «Крайинвестбанк» обладает достаточным кадровым потенциалом для реализации своих функций и поставленных целей в краткосрочной перспективе. При этом, необходимо отметить существование проблем с достаточно значительным показателем текучести кадров и обеспеченности сотрудников, что требует принятия мер в целях повышения эффективности использования кадрового потенциала. 
Зиновьев, В. Н. Менеджмент: учебное пособие / В. Н. Зиновьев, И. В. Зиновьева. - Москва: Дашков и К°, 2010. - 477 с.

Кибанов А.Я. Основы управления персоналом: Учебник. М.: ИНФРА-М, 2015. - 448 с.

Коротков, Э. М. Менеджмент: учебник для бакалавров / Э. М. Коротков. - Москва: Юрайт, 2012. - 640 с.

Дандыкина Е. М. Формирование кадрового потенциала инновационных компаний // Молодёжь и наука: Сборник материалов VII Всероссийской научно-технической конференции студентов, аспирантов и молодых учёных, посвященной 50-летию первого полета человека в космос [Электронный ресурс]. - Красноярск: Сибирский федеральный ун-т, 2014. - Режим доступа: http://conf.sfu-kras.ru/sites/mn2011/section04.html.

Коноплёва Г. И. Понятие кадрового потенциала и стратегия его развития / Г.И. Коноплёва, А.С. Борщенко // Альманах современной науки и образования. - 2014. - № 2. - С. 86-88.

Неверкевич Д. О. Влияние современного состояния занятости на формирование кадрового потенциала организаций // ННОУ «Московский гуманитарный университет». -
2013. - С. 23.

Агарзаева Г. Ш. Система развития кадрового потенциала в японских компаниях / Г.Ш. Агарзаева, А.А. Рабцевич // Молодой ученый. - 2015. - № 5. - С. 227-229.

Кравченко А. И. Трудовые организации: структура организации, поведения. - М.: Юрист, 2016. - С. 127.

Хунгуреева И. П. Экономика предприятия / И.П. Хунгуреева, Н.Э. Шабыкова, И.Ю. Унгаева // Уч. нос. ВСГТУ. - 2014. - С. 240.

Ибрагимов А. У. Сущность и структура кадрового потенциала / А.У. Ибрагимов, JI.A. Ибрагимова, М.В. Караваева // Вестник Воронежского государственного университета. -
2014. - № 2. - С.49-53.

Козлова Т. В. Оценка экономического потенциала предприятия. / Т.В. Козлова, И.В. Заболотская // Экономический анализ: теория и практика. - 2015. - С. 42-47.

Балабанова
JI.B. Управление персоналом / JI.B. Балаванова, А.В. Сардак. - М.: Центр учеб. лит-ры, 2016. - С.468.

Миллер
М. А., Шинкевич Д.В. Повышение качества персонала в сфере услуг // Вестник ОмГУ. Серия: Экономика. - 2015. - №1. - С. 112-114.

Агарков
А. П. Теория организации. Организация производства: Интегрированное: Учебное пособие для бакалавров / А.П. Агарков, Р.С. Голов, A.M. Голиков. - М.: Дашков и К, 2015. - С. 272.

Бондаренко
И. А. Социальная защита населения и ее нормативно-правовое регулирование в РФ / И.А. Бондаренко, И.О. Демьянова // Ученые заметки ТОГУ. — 2017. — №1(8). — С. 429-433.

Факторы внешней среды





Подсистема использования и развития  кадрового потенциала





Подсистема формирования кадрового потенциала





Результат: повышение эффективности кадровой работы





Результат: улучшение показателей работы всей организации





Внедрение системы управления кадровым потенциалом





Проведение оценки кадрового потенциала





-сокращения, увольнения либо расширение штата сотрудников;


- изменения в организационной структуре;


- изменения в системе нормирования и оплаты труда; 


- изменения организационного климата, степени удовлетворения работников условиями и результатами труда, увеличение, или снижение конфликтности;





-позволить удержать потенциальных сотрудников, имеющих какие-либо преимущества;


-предоставляет возможность подготовить работников организации к будущим, трудно решаемым задачам для уменьшения потерь в производстве;


-способствует уменьшение затрат, т.к. развитие сотрудников требует меньше инвестиций, чем найм и адаптация новых работников;


-предоставляет персоналу возможность для карьерного роста и личностного продвижения;





Сложенная работа предприятия, увеличение прибыли при минимальных затратах
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