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ВВЕДЕНИЕ
Актуальность темы исследования обусловлена произошедшими в последнее десятилетие ключевыми изменениями в современном мире — в частности, смещением акцентов в конкурентоспособности в сторону развития человеческих ресурсов. При этом сотрудники рассматриваются как конкурентное преимущество предприятия, а знания становятся основным средством достижения высоких социально-экономических результатов и стратегических целей.

Степень научной разработанности проблемы. Истоки теории менеджмента знаний берут свое начало в исследованиях специалистов в области менеджмента — М. Вебера, Ф. Тейлора, А. Файоля, X. Эмерсона и многих других. Управление знаниями как самостоятельный предмет исследования управленческой науки рассмотрен в трудах зарубежных ученых: Д. Белла, К. Виига, Т. Давенпорта, М. Димареста, П. Друкера, Р. Николаса, М. Полани, Р. Санчеса, а также отечественных исследователей: Т.И. Гавриловой, Р.Ф. Гиляревского, В.М. Глушкова, Б.З. Зельдович, Е.С. Слесарева, Ю.А. Шрейдера. 

Целью исследования является совершенствование способа оценки эффективности деятельности персонала организации в условиях развития менеджмента знаний.

Для достижения цели в работе поставлены и решены следующие задачи:

- представлена характеристика деятельности компании

- проведена оценка деятельности состава её персонала

- оценен человеческий капитал в отделе контроля качества

Объект исследования – деятельность персонала предприятия.

Предмет исследования - отношения, определяющие содержание менеджмента знаний на предприятии.

Методологической и теоретической основой исследования являются концепции, теоретические положения, представленные в классической и современной отечественной и зарубежной литературе, посвященной проблемам организационного обучения. Работа основывается на общенаучной методологии, предусматривающей использование методов системного анализа, экспертных оценок, логического анализа. 
Эмпирической базой исследования послужили законодательное и нормативное обеспечение системы управления персоналом, в том числе документы методического характера: положения, инструкции, методические указания; результаты исследований, опубликованные в монографиях, периодических изданиях и на сайтах Интернет.

Структура работы. Работа состоит из введения, основной части, заключения, списка использованных источников, приложений.

1. ОЦЕНКЕ УРОВНЯ И РАЗВИТИЯ МЕНЕДЖМЕНТА ЗНАНИЙ В ООО «ЧИСТАЯ ВОДА»
1.1 Характеристика деятельности компании

Общество С Ограниченной Ответственностью «Чистая Вода» далее ООО «Чистая вода» создана в 2008 году.
Уставный капитал Общества определяет минимальный размер имущества, гарантирующий интересы его кредиторов, который вносится денежными средствами. Общество является юридическим лицом, имеет фирменное наименование, печать со своим наименованием и фирменным знаком. 

Целью деятельности общества является извлечение максимальной прибыли при наиболее полном удовлетворении интересов его участников.

Юридический адрес компании: Новосибирская обл, г. Новосибирск, ул. Мичурина, д. 12А офис 410 зарегистрирована 29.07.2008. Организации присвоены ИНН 3328459489, ОГРН 1083328004220, КПП 540601001. Основным видом деятельности является производство минеральных вод, всего зарегистрировано 11 видов деятельности по ОКВЭД.
Количество совладельцев (по данным ЕГРЮЛ): 1, генеральный директор - Саравайский Валерий Яковлевич. Размер уставного капитала 20 000 руб..
Основное направление деятельности компании — это производство и доставка бутилированной воды «Святой Источник».

Бренд бутилированной воды «Святой Источник» самый узнаваемый бренд в России.
Исключительно высокое качество воды «Святой Источник» - результат многих факторов. Высокие стандарты работы компании – это тщательный выбор источников, новейшее оборудование, которым оснащены все заводы, предельно жесткий контроль на любом этапе производственного процесса. 
Компания Чистая вода, входящая в структуру IDS Borjomi Russia – один из лидеров в отрасли производства питьевых и минеральных вод в России. Заводы Компании сертифицированы авторитетной экспертизой FSSC. Компания имеет представительства в 14 регионах России. Осуществляет бесплатную доставку воды в Москве, Новосибирске, Екатеринбурге, Омске, Красноярске, Томске, Барнауле, Челябинске, Перми, Тюмени, Кемерово, Новокузнецке и прилегающих населенных пунктах.

Компания является стабильным и ответственным работодателем, который ценит своих сотрудников и заботится о них. В числе заказчиков предприятия сферы ЖКХ, муниципалитеты, застройщики, обеспечивающие питьевой водой коттеджные посёлки, производители алкогольных и безалкогольных напитков, птицефабрики и мясоперерабатывающие предприятия, крупный и малый бизнес. 
К услугам компании прибегают производственные предприятия различного масштаба и службы быта. Клиенты могут получить любую систему — от простых и недорогих до высокотехнологичных, позволяющих получить сверхчистую воду в промышленных объёмах. Это возможно благодаря высокой компетентности специалистов, прекрасно ориентирующихся в потребностях заказчиков и особенностях оборудования для водоподготовки и водообеспечения.
Дистрибуционная структура компании – одна из самых крупных и развитых в России. Это – сеть собственных филиалов, расположенных в стратегически важных городах страны, а также большое количество торговых партнеров. Отлаженная система логистики позволяет обеспечить быстрые и бесперебойные поставки продукции для каждой торговой компании.

«Святой Источник» — природная питьевая вода, которая добывается из артезианских скважин. Тщательный подход к выбору источников позволил использовать современные щадящие методы фильтрации, не меняющие природную структуру воды. Благодаря этому в воде «Святой Источник» сохраняется оптимальное содержание солей и микроэлементов, полезных для человека. 
С 2015 года «Святой Источник» — бесспорный лидер рынка, бренд бутилированной воды, который выбирает большинство россиян. Вода «Святой Источник» добывается в экологически чистых регионах России из артезианских скважин на глубине до 120 метров. 
Тщательный подход к выбору источников позволяет использовать щадящие, современные методы фильтрации, которые не меняют природную структуру воды, сохраняя всю пользу для человека. Весь свой путь, вплоть до бутылок, вода проходит по трубам из высококачественной пищевой нержавеющей стали. Такая сталь отличается максимальной химической стойкостью и исключает любую возможность реакции с водой.

При производстве воды «Святой Источник» используются бережные технологии очистки, поэтому вода сохраняет все полезные элементы, заложенные в нее природой, и соответствует потребностям организма.

Вода «Святой Источник» для бутылей 19 литров проходит дополнительную очистку, чтобы избежать образования накипи при термической обработке в кулере. Воду обогащают полезными минералами, чтобы максимально приблизить ее к природному составу.

На каждом из этапов водоподготовки берутся лабораторные анализы, а в так называемой «гидротеке» хранятся образцы абсолютно всех выпущенных партий продукции – это позволяет гарантировать стабильно высокое качество воды «Святой Источник». Природная вода «Святой Источник» физиологически полноценна и идеально подходит для ежедневного употребления.

Основной вид деятельности предприятия по ОКВЭД - Производство минеральных вод. Дополнительные виды деятельности отражены в таблице 1.1, приложение 1.
Предприятие имеет линейно-функциональную организационную структуру управления, которая представлена на рисунке 1.1. 
















Рисунок 1.1 – Организационная структура управления ООО «Чистая вода»

Руководство осуществляет реализацию общей стратегии развития предприятия, разработку инвестиционной политики, работу на внешних финансовых рынках, оперативное управление финансами и прочее.

Основные задачи производственного отдела:

1. Оперативное управление производственной деятельностью организации. 

2. Текущее планирование, участие в перспективном планировании производственной деятельности.

3. Организационно-методическое руководство, координация и контроль деятельности структурных подразделений организации по производственным вопросам. 

4. Оперативное информирование руководства организации о возникающих производственных проблемах и возможных вариантах их решения. 

5. Подготовка и представление руководству информационно-аналитических материалов о состоянии и перспективах развития производственной деятельности организации.

6. Совершенствование и внедрение новых методов организации работы, в том числе на основе использования современных информационных технологий. 

7. Участие в пределах своей компетенции в подготовке и исполнении управленческих решений руководства организации. 2.8. Решение иных задач в соответствии с целями организации.

Отдел контроля качества выполняет следующие функции:
– постоянный контроль ассортимента товаров и принятие необходимых мер по его пополнению;

– исследование спроса клиентов-покупателей;

– анализ имеющихся данных о текущем движении товарных запасов по отдельным наименованиям или товарным группам. 
Бухгалтерский и налоговый учет в Обществе ведется бухгалтерией, возглавляемой главным бухгалтером. Задачей бухгалтерии является обеспечение информацией об имущественном положении ООО его учредителей и работников, а также инвесторов, кредиторов, налоговые службы, органы статистики для контроля за соблюдением законодательства, выявления внутренних резервов повышения эффективности деятельности и обеспечения финансовой устойчивости.

Основными задачами юридического отдела являются:

Проверка приказов, трудовых договоров и прочих документов на предмет соответствия законодательству РФ, а также подготовка заключений по правовым вопросам; Контроль документации на соответствие нормативным актам не только на государственном уровне, но и на уровне должностных инструкций самого предприятия; Подготовка исковых заявлений и отстаивание интересов компании в суде; Участие в подготовке и подписании коллективных договоров; Осуществление мероприятий по укреплению трудовой дисциплины на предприятии; Проведение анализа результатов рассмотрения судебных дел после вынесения постановления; Участие в разработке и подготовке нормативных актов для внутреннего пользования на предприятии; Информирование коллектива компании о внесенных изменениях в законодательстве и внутреннем уставе организации; Подготовка материалов для привлечения к дисциплинарной ответственности сотрудников компании; Рассмотрение материалов о дебиторской и кредиторской задолженности с целью взыскания долга; Консультация сотрудников предприятия по всем юридическим вопросам, связанным с их деятельностью.

 Обслуживающий персонал обеспечивает безопасность оказываемых услуг и технологических процессов для жизни и здоровья покупателей, а также сохранность их имущества и охрану окружающей среды.

Основные функции службы безопасности предприятия сводятся к следующему:

- оценка внешней и внутренней среды функционирования предприятия для предупреждения возможных неправомерных действий его партнеров, конкурентов и собственных сотрудников;

- комплексное обеспечение безопасности функционирования предприятия при осуществлении им научно-исследовательской, проектно-конструкторской, производственной, снабженческо-сбытовой, торговой, маркетинговой, рекламной, финансово-кредитной, посреднической, информационной и иной деятельности;

- обнаружение, анализ и ликвидация возможных каналов утечки конфиденциальной информации;

- всесторонняя зашита коммерческой тайны предприятия с использованием экономических, правовых, организационных и технических методов зашиты;

- охрана имущества предприятия в его различных видах (здания, сооружения, помещения, оборудование, транспортные средства, сырье, материалы, полуфабрикаты, комплектующие изделия, готовая продукция, денежные средства в рублях и валюте, ценные бумаги, объекты интеллектуальной собственности и др.);

- обеспечение личной безопасности руководства предприятия и его ведущих специалистов;

- обеспечение безопасности предприятия при организации взаимоотношений его работников с различными контактными аудиториями на деловых встречах, переговорах, презентациях, выставках, ярмарках, пресс-конференциях и т. п.;

- разработка внутренней нормативно-методической документации по различным вопросам обеспечения безопасности предприятия;

- подбор и обучение персонала для работы непосредственно в подразделениях службы безопасности предприятия;

- выработка рекомендаций по подбору, обучению и расстановке кадров для различных подразделений предприятия;

- постоянное совершенствование используемых методов и средств обеспечения безопасности предприятия, внедрение в практику повседневной работы соответствующих служб последних достижений науки и техники в этой области, использование прогрессивного передового опыта защиты, организация непрерывного и целенаправленного обучения сотрудников службы безопасности предприятия.
Функции Отдела информационных технологий 

- Исследование систем управления, порядка и методов планирования и регулирования Компании с целью определения возможности их формализации и целесообразности перевода соответствующих процессов на автоматизированный режим.

- Анализ и изучение проблем обслуживания автоматизированных систем управления Компании и ее подразделений.

- Контроль состояния и безопасности сети и сетевого оборудования.

- Обеспечение бесперебойного функционирования системы и оборудования и принятие оперативных мер по устранению возникающих в процессе работы нарушений.

Данную структуру трудно назвать оптимальной, однако она довольно эффективна и, кроме того, практически полностью исключено дублирование функций.

Отдел персонала на предприятии обладает функциональной и организационной функцией. В функциональном отношении отдел персонала занимается определением стратегии предприятия. Формированием управления персоналом на предприятии, учитывается стратегия деятельности предприятия, которую выбрал руководитель. Также он занимается планированием потребности предприятия в персонале и, конечно же, привлечением, отбором и оценкой персонала. 

Для привлечения, отбора и оценки кадров отдел осуществляет следующие мероприятия:

- оптимизирует соотношение внутреннего (перемещения внутри предприятия) и внешнего (прием новых сотрудников) привлечения персонала;

- разрабатывает критерии отбора персонала;

- распределяют новых работников по рабочим местам.

Повышение квалификации персонала и его переподготовка также является одной из функций отдела. Для осуществления этой функции отдел кадров:

- планирует меры по обеспечению уровня квалификации своих работников;

- выбирает формы обучения работников при повышении квалификации;

- организует повышение квалификации и переподготовку персонала на предприятии;

- определяет принципы, формы и сроки аттестации кадров.

- анализ причин высвобождения персонала;

- осуществлять краткосрочное планирование профессионально-квалификационного развития персонала.

Основные финансово-экономические показатели деятельности ООО «Чистая вода» с 2015 по 2017 гг., тыс. руб. представлены в таблице 1.2.

Таблица 1.2– Основные финансово-экономические показатели деятельности

            ООО «Чистая вода» с 2015 по 2017 гг., тыс. руб.

	Показатели
	2015г.
	2016г.
	2017г.
	Абсолютное отклонение,

(+,-)
	Относительное

отклонение %

	
	Сумма, тыс. руб.


	Сумма, тыс. руб.
	Сумма, тыс. руб.
	2016 к 2015
	2017 к 2016
	2016 к 2015
	2017 к 2016

	Внеоборотные активы, тыс. руб.
	461142,0
	491336,0
	515273,0
	30194,0
	23937,0
	106,5
	104,8

	Оборотные активы, тыс. руб.
	270075,0
	278199,0
	282879,0
	8124,0
	4680,0
	103,0
	101,6

	Собственный капитал, тыс. руб.
	678437,0
	709656,0
	739623,0
	31219,0
	29967,0
	104,6
	104,2

	Долгосрочные пассивы, тыс. руб.
	11695,0
	12611,0
	13684,0
	916,0
	1073,0
	107,8
	108,5

	Краткосрочные пассивы, тыс. руб.
	41085,0
	42386,0
	44845,0
	1301,0
	2459,0
	103,1
	105,8

	Выручка, тыс. руб.
	513391,0
	551109,0
	576704,0
	37718,0
	25595,0
	107,3
	104,6

	Себестоимость продаж, тыс. руб.
	278061,0
	287433,0
	295145,0
	9372,0
	7712,0
	103,3
	102,6

	Прибыль от продаж, тыс. руб.
	235330,0
	263676,0
	281559,0
	28346,0
	17883,0
	112,0
	106,7

	Чистая прибыль, тыс. руб.
	814,0
	909,0
	941,0
	95,0
	32,0
	111,6
	103,5

	Численность, чел.
	199
	203
	207
	4
	4
	102,0
	101,9


Анализируя данные таблицы 1.2 необходимо отметить, что выручка за анализируемый период увеличилась на 63313 тыс. руб., что составило 11 %. Это связано, прежде всего, с увеличением объема реализованной продукции,  расширением рынка сбыта и повышением эффективности использования имеющихся ресурсов. За 2015 - 2016 годы показатели себестоимости продукции достаточно высоки. Данные показатели также выросли на 17084 тыс. руб. (18,3%) по сравнению с 2015 годом. Повышение уровня себестоимости обусловлено повышением транспортных расходов за анализируемый период и увеличением объема реализуемой продукции.  Увеличение показателя прибыли от продаж, в первую очередь, связано с ростом выручки от продаж. Показатели прибыли от продаж и чистой прибыли за период с 2015 по 2017 гг. выросли на 46229,0 тыс. руб. и 127,0 тыс. руб., соответственно в процентном соотношении изменения составили –17% и 14 %. В связи с расширением объемов деятельности возросло и количество персонала. В 2017 году оно составило 207 человек, что на 8 человек больше по сравнению с 2015 годом.

В ООО «Чистая вода» финансовое руководство придерживается компромиссной модели управления оборотным капиталом, тем самым, отдавая предпочтение наименьшему риску, а, следовательно, и небольшой чистой прибыли.

На основе анализа финансовых результатов деятельности предприятия, можно сделать общий вывод о положительной динамике представленных показателей за 2015-2017 гг. 

Основными  факторами конкурентоспособности ООО «Чистая вода» является:   

1. многолетний опыт работы на данном рынке; 

2. широкий ассортимент предлагаемой продукции; 

3. хорошая материально-техническая база; 

4. наличие постоянного круга покупателей;

5. благоприятный имидж предприятия в городе;

6. знание рынка и отслеживание тенденций его развития и другие.

1.2 Оценка деятельности состава её персонала
Достаточная обеспеченность предприятия работниками, обладающими необходимыми знаниями и навыками, их рациональное использование в целом способствуют повышению эффективности деятельности компании.

Обеспеченность предприятия трудовыми ресурсами составляет 100 %. Штат ООО «Чистая вода» полностью укомплектован. 

Согласно штатному расписанию на предприятии на сегодняшний момент количество штатных единиц составляет 207 человек. Следует отметить, что в отчетном году количество работников увеличилось на 4 человека. Данное изменение произошло в связи с расширением сферы деятельности и в целом увеличения объема товарооборота предприятия.

Удельный вес работников представлен на рисунке 1.2.
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Рисунок 1.2 – Удельный вес категорий персонала общей численности за 2017 год


Как видно из рисунка 1.2 наибольший удельный вес составляет производственный  персонал, что обусловлено отраслевой спецификой предприятия.

В таблице 1.3 отражен профессиональный состав трудовых ресурсов на постоянной основе ООО «Чистая вода» за  2015- 2017 годы.
Таблица 1.3 – Профессиональный состав трудовых ресурсов на постоянной

            основе ООО «Чистая вода» за  2015- 2017 годы 
	Группы работников
	Численность на конец года
	Уд. Вес %

	
	 2015
	 2016
	 2017
	 2015
	 2016
	 2017

	Руководящий состав, в т.ч.
	2
	2
	2
	9,5
	9,5
	7,68

	Генеральный директор
	1
	1
	1
	4,75
	4,75
	3,84

	Коммерческий  директор
	1
	1
	1
	4,75
	4,75
	3,84

	Бухгалтерия 
	3
	3
	3
	14,25
	14,4
	11,52

	Главный бухгалтер
	1
	1
	1
	4,75
	4,8
	3,84

	Бухгалтер
	2
	2
	2
	9,5
	9,6
	7,68

	Отдел продаж
	7
	8
	11
	33,3
	38,2
	42,4

	Начальник отдела продаж
	1
	1
	1
	4,75
	4,8
	3,84

	Мерчендайзер
	-
	-
	1
	-
	-
	3,84

	Оператор
	2
	2
	3
	9,5
	9,6
	11,52

	Торговый представитель
	4
	5
	6
	19,04
	23,8
	23,2

	Обслуживающий персонал 
	9
	8
	10
	42,95
	38,2
	38,4

	Начальник склада
	1
	1
	1
	4,75
	4,8
	3,84

	Водитель
	2
	2
	2
	9,5
	9,6
	7,68

	Кладовщик
	2
	1
	2
	9,5
	4,8
	7,68

	Рабочий
	1
	1
	2
	4,75
	4,8
	7,68

	Уборщица
	1
	1
	1
	4,75
	4,8
	3,84

	Охранник
	2
	2
	2
	9,5
	9,6
	7,68

	Итого
	21
	21
	26
	100
	100
	100


Анализируя данные таблицы 1.3 необходимо отметить, что наибольший удельный вес в составе трудовых ресурсов занимает торгово-оперативный персонал, в частности отдел продаж, что составляет 54% от общего количества работников это связано со спецификой деятельности предприятия.

За  2016- 2017 годы количество работников увеличилось на 5 человек (23,8%) и составило к  2017 году 26 человек. В целом профессиональный состав за анализируемый период менялся не значительно. 

Анализ качественного состава трудовых ресурсов в ООО «Чистая вода» проводился по трем направлениям: анализ возрастной структуры, анализ по уровню образования и по трудовому стажу.

Качественный состав трудовых ресурсов в ООО «Чистая вода» за  2015- 2017 годы представлен в таблице 1.4.
Таблица 1.4– Качественный состав трудовых ресурсов на постоянной основе ООО «Чистая вода» за  2015- 2017 годы 

	Группы работников
	Численность на конец года
	Уд. Вес %

	
	 2015
	 2016
	 2017
	 2015
	 2016
	 2017

	По возрасту, лет
	199
	203
	207
	100
	100
	100

	От 20 до 30
	34
	39
	56
	19,2
	27,0
	17,0

	От 30 до 40
	89
	91
	115
	44,8
	50,7
	44,7

	От 40 до 50
	59
	61
	62
	30,0
	19,8
	29,6

	От 50 до 60
	2
	2
	3
	5,9
	2,4
	8,5

	По образованию:
	199
	203
	207
	100
	100
	100

	среднее
	18
	19
	18
	9,5
	9,5
	7,7

	Среднее специальное
	83
	88
	89
	42,9
	33,3
	26,9

	Незаконченное высшее
	49
	48
	50
	23,8
	23,8
	34,6

	высшее
	49
	48
	50
	23,8
	33,3
	30,8

	По трудовому стажу, лет
	199
	203
	207
	100
	100
	100

	До 5
	19
	21
	21
	9,5
	9,5
	15,3


	От 5 до 10
	45
	49
	73
	23,8
	28,6
	30,8

	От 10 до 15
	99
	101
	94
	42,9
	47,6
	38,5

	От 15 до 20
	36
	32
	29
	23,8
	14,3
	15,4


Анализируя данные таблицы 1.4 необходимо отметить, что качественный состав персонала в отчетном периоде повысился за счет увеличения доли работников с высшим образованием и стажем работ от 10 до 15 лет. Анализируя возрастной состав выявлено, что наибольший удельный вес на протяжении всего занимают работники от 30 до 40 лет. Что для данного предприятия оптимально. В целом на предприятии наблюдается повышение качественного уровня трудовых ресурсов.

Наибольший удельный вес в возрастной группе составляют работники в возрасте от 20 до 30 лет (от 21 до 46 %), это связано со спецификой работ в ООО «Чистая вода», в частности в эту группу входят работники отдела продаж и бухгалтерии. В группу от 30 до 40 лет входят руководители, руководители подразделений. Группа от 40 до 50 лет в основном включает работников склада, в частности кладовщиков, водителей.

По образованию наибольший удельный вес наблюдается по персоналу с высшим и средне специальным образованием, это связано с отраслевой спецификой. Прирост к 2017 году по данному показателю (работники с высшим образованием) составил 60%.
Высшее образование имеет руководящий состав, главный бухгалтер и начальник отдела продаж. Однако следует отметить, что профильное образование по профессии имеют только 56 % сотрудников, что неблагоприятно отражается на эффективности их работы. 

Поэтому предприятию рекомендуется внедрить систему повышения квалификации посредством дополнительного обучения персонала.

Таким образом, наблюдается положительная динамика показателей, характеризующих качественный состав трудовых ресурсов: 

1) увеличивается доля молодых работников 

2) работников, имеющих высшее образование

3) работников с неоконченным высшим образованием.

Так как изменения качественного состава персонала происходят в результате его движения, был проведен анализ движения рабочей силы данного предприятия.

Полученные данные отражены в таблице 1.5.

Таблица 1.5 – Движение персонала ООО «Чистая вода» за  2015- 2017 г.
	Показатель
	Период

	
	 2015г.
	 2016г.
	 2017г.

	
	
	
	

	Численность персонала на начало периода (чел.)
	195
	199
	203

	Приняты на работу (чел.)
	8
	8
	6

	Выбыли (чел.) в том числе
	4
	4
	1

	По собственному желанию (чел.)
	3
	4
	0

	Уволены за нарушение трудовой дисциплины (чел.)
	0
	0
	1

	В связи с сокращением кадров (чел.)
	0
	0
	0

	Численность персонала на конец периода (чел.)
	199
	203
	207

	Среднесписочная численность персонала (чел.)
	199
	203
	207

	Коэффициент оборота по приему
	0,25
	0,05
	0,25

	Коэффициент оборота по выбытию
	0,10
	0,05
	0,04

	Коэффициент текучести кадров
	0,10
	0,05
	0,04

	Коэффициент постоянства состава персонала
	0,90
	1,00
	0,86


Кроме того, следует отметить, что за анализируемый период коэффициент текучести снизился на 0,06%. Изменения показателей движения персонала незначительны. 
Очевидно, что состав персонала в ООО «Чистая вода» требует дифференцированного подхода к стимулированию их деятельности.

На сегодняшний день на предприятии установлены премии, выплачиваемые в праздничные дни, а именно: в Новый год, 23 февраля (мужчинам) и 8 Марта (женщинам). Также работники получают премии в дни рождения. Размеры премиальных каждый раз определяются в зависимости от финансовых возможностей предприятия выплачиваются, соответственно, в разных размерах. Так, по итогам отчетного года при хороших результатах деятельности предприятия возможны премиальные в размере 100 % оклада. Однако чаще всего премии выплачиваются либо в размере 10 % от размера оклада работника, либо в фиксированной сумме, размер которой определяется директором по согласованию с бухгалтером.  Последнее практикуется для выплаты премий к 23 февраля, 8 Марта и дням рождения. 

По общему правилу, все работники получают одинаковые премии, и дифференциация происходит лишь по месту работы: офисный, производственный персонал.  
Безусловно, наиболее важным мотиватором являются материальные поощрения, такие как премии, повышение заработной платы. 

Личная премия - вознаграждения, поощряющие высокие индивидуальные заслуги работника в деле решения стратегических и тактических задач предприятия (достижение более высоких индивидуальных результатов, вклад в увеличение объемов реализуемой продукции и т.п.).

Она выплачивается работникам отдела продаж за перевыполнение показателей плана.

Система поощрений работников в ООО «Чистая вода» за  2015- 2017 г. представлена в таблице 1.6. 

Таблица 1.6 – Система поощрений работников в ООО «Чистая вода» 

	Основания для поощрения
	Размер поощрения

	Предложения по улучшению работы 
	Премия в размере 5% от заработной платы

	Лучший результат 
	Премия в размере 10% от заработной платы

	Активное участие в жизнедеятельности предприятия
	Премия в размере 15% от заработной платы


Также стимулом является мотивация через дисциплинарные и иные меры воздействия. Т. е. это определенный список мер дисциплинарного взыскания за различные недоработки: за невыполнение показателей, установленных действующей системой контроля; за допущенный просчет в работе; за хищение собственности предприятия; за нарушение требований охраны труда и пожарной безопасности. За эти нарушения применяются следующие меры воздействия: лишение премий полностью или частично; лишение ранее примененных видов моральной и социальной мотивации.

В таблице 1.7 отражены виды и размеры дисциплинарных взысканий применяемые в ООО «Чистая вода».

Таблица 1.7 – Система дисциплинарных взысканий в ООО «Чистая вода» 

	Основания для взыскания


	Размер взыскания



	За невыполнение показателей, установленных действующей системой контроля
	Штраф в размере 15% от заработной платы

	За допущенный просчет в работе
	Штраф в размере 10% от заработной платы

	За хищение собственности предприятия
	Штраф в размере 15% от заработной платы и лишение премии

	За нарушение требований охраны труда и пожарной безопасности
	Штраф в размере 5% от заработной платы


В системе нематериальной мотивации в практике управления персоналом ООО «Чистая вода» используется более широкий перечень способов мотивации:

– испытательный срок (оплачиваемый);

– продвижение по службе;

– возможность профессионального обучения за счет предприятия;

– корпоративные мероприятия.

Так, в ходе испытательного срока, длящегося месяц, кандидат на конкретную должность в ООО «Чистая вода» проходит стажировку под руководством опытного работника. После успешного окончания испытательного срока кандидату гарантируется трудоустройство на предприятии, заключение с ним трудового договора (контракта) - сначала на год, а затем на более длительный срок, стабильная заработная плата, премии, трудовой стаж, социальный пакет, возможность обучения и карьерного роста.

Все это позволяет работнику осознать значимость работы на данном предприятии, стабильность этой работы, ожидаемый в будущем приличный оклад, премирование и т.д., а также формирует в нем внутреннюю лояльность и привязанность к данной организации, стремление работать с полной отдачей.

Продвижение по службе также является весьма значимым мотивирующим фактором. Еще при поступлении на работу в ООО «Чистая вода» каждого кандидата знакомят с историей предприятия, его успехами на потребительском рынке, перспективами развития и т.д.

 Поскольку ООО «Чистая вода» уже зарекомендовало себя как стабильно работающий хозяйствующий субъект, очевидно, что у него есть перспективы дальнейшего развития и расширения географии бизнеса. Это предполагает расширение штата, набор новых кадров либо развитие деловой карьеры уже работающего персонала.

1.3 Оценка человеческого капитала в отделе контроля качества
Проводя оценку человеческого капитала очередной раз необходимо подчеркнуть, что овладение необходимыми знаниями умениями, навыками, поддержание их на должном уровне стремление к достижению профессионального мастерства является служебной обязанностью всех работников. Организованный и целенаправленный процесс овладения и постоянного совершенствования профессиональных знаний, умений и навыков выступает обязательным условием для успешного выполнения задач и целей стоящих перед сотрудниками. 

Для проведения исследования выбран Отдел контроля качества. 
Структура отдела представлена на рисунке 1.3.














Рисунок 1.4 – Структура отдела контроля качества

Отдел контроля качества выполняет следующие функции:

– постоянный контроль ассортимента товаров и принятие необходимых мер по его пополнению;

– исследование спроса клиентов-покупателей;

– анализ имеющихся данных о текущем движении товарных запасов по отдельным наименованиям или товарным группам. 
В ходе своего исследования мы будем исходить из того, что человеческий капитал представляет собой совокупность имеющихся у людей профессиональных способностей, навыков, знаний и мотиваций. Одновременно учитывая то, что является интеллектуальным капиталом, он индивидуален и находится в личной собственности работника, а значит трудно измерим. 

При сложившейся проблеме на каждого работника отдела имеется должностная инструкция, прописанная в Положении и утвержденная приказом директора. В должностной инструкции отражены должностные обязанности каждого сотрудника. Следует отметить, что они не отражают в полной мере профиль должностей необходимый для выполнения конкретного вида работы. Помимо повышения своего профессионального уровня проведенного в форме повышения квалификации, работник сам не проявит должной инициативы освоении новых знаний и умений. Процесс самообучения персонала фактически не находит отражения.
Важнейшим компонентом стратегического развития человеческих ресурсов организации, охватывающим все его формы и этапы, является организационное обучение. Чем оно результативнее, чем лучше вписано в общую схему развития человеческих ресурсов и скоординировано с общим направлением развития и деятельности предприятия, тем большую пользу организации оно приносит. Это подчеркивает необходимость повышения эффективности организационного обучения путем ее оценки, определения проблемных моментов и разработки путей их устранения, что также подтверждает актуальность исследуемой проблемы. Необходимость оценки эффективности и результативности обучения определяется также требованиями международных стандартов к системам менеджмента качества.

Основные проблемы оценки эффективности обучения обусловлены ее трудоемкостью и невозможностью в ряде случаев использования количественных методов. Анализ существующей практики оценки эффективности обучения выявил три группы трудностей: во-первых, связанных с разработкой и использованием сложной системы критериев и показателей оценки эффективности; во-вторых, с выявлением результатов собственно обучения и "очисткой" их от влияния целого ряда внутренних и внешних факторов, воздействующих на работника и в процессе обучения, и позже, в процессе реализации его результатов в практической деятельности; в-третьих, с определением экономической эффективности организационного обучения работников, с учетом его целенаправленного влияния на стратегию предприятия с выделением эффективности неформального обучения и самообучения, что крайне важно в связи с проблемой ограниченности ресурсов.

Таким образом, в настоящее время назрела необходимость разработки комплексного подхода к оценке эффективности организационного обучения персонала компании, ориентированного на достижение стратегических целей предприятия в условиях развития менеджмента знаний. В ходе анализа отела, было выявлено, что профессиональные знания кадров идентичны. Они отражают определенного рада стандарты, которые прописаны законодательством.
Для достижения нужного эффекта необходимо усовершенствовать сложившуюся систему мотивации персонала путем развития имеющихся и внедрения новых форм морального и материального стимулирования путем административных, экономических и социально-психологических методов управления.

Чтобы повысить эффективность деятельности ООО «Чистая вода» и обеспечить рост производительности трудовых ресурсов, качественный состав персонала должен соответствовать се​годняшним задачам предприятия. Эффективность работы сотрудников не ограничена профессиональными знаниями, прописанными в должностной инструкции. Для оценки знаний каждого из сотрудников используются результаты аттестации.
В  2017 году отделом кадров проводилась аттестация работников предприятия.

Целью аттестации являлось определение качественных характеристик персонала, ресурсов повышения эффективности деятельности, перспективы использования  работников,  определения  направлений  повышения квалификации, профессиональной подготовки сотрудников.

В ходе аттестации определялись:

– результаты производственной деятельности работников (на основании оценок руководителя);

– уровень теоретических знаний;

– личностные качества работников;

– мотивационные  приоритеты  работников  в  деятельности предприятия;

– социально - психологический климат в коллективе;

– неформальная структура коллектива. 

Это позволило решить следующие задачи:

– выявить наиболее перспективных работников;

– получить информацию для формирования групп обучения;

– получить первоначальную информацию для формирования резерва;

– выявить сотрудников, целесообразность использования которых в занимаемой должности требует рассмотрения;

– получить информацию для выработки необходимых предложений по улучшению работы каждого аттестуемого и в целом предприятия.

Разработанная методика предусматривала целую систему оценок. Оценочный лист разрабатывался с учетом мнения экспертов - руководителей кадровой службы и бухгалтерской службы и был направлен на оценку знаний и умений, необходимых аттестуемым. Было разработано 3 варианта оценочного листа:

1) для оценки специалистов,

2) для оценки специалистов, непосредственно взаимодействующих с клиентами,

3) для руководителя.

Теоретические тесты разрабатывались в отделе кадров на основе создаваемой профессионально - квалификационной модели (в части необходимых знаний).

Личностные качества определялись психологическими тестом, разработанным отделом кадров также в рамках мероприятий по созданию и совершенствованию профессионально-квалификационной    модели, профессионально - важные качества для работников аттестуемой службы определялись путем экспертного опроса руководителя.

С руководителем службы проводились собеседования с целью определения критериев  результативности  профессиональной  деятельности  и функционального распределения задач и обязанностей.

     Выявление наиболее перспективных работников осуществлялся на основе:

– анализа возрастной, образовательной структуры подразделения;

– результатов экспертной оценки;

– психологических исследований;

– социометрии;

– результатов теоретического тестирования. 

    Формирование групп обучения осуществлялось на основе:

– результатов экспертной оценки;

– анализа возрастной, образовательной структуры подразделения;

– результатов теоретического тестирования. 

По итогам аттестации в соответствии с графиком работы проводились заседания аттестационных комиссий. 

До начальника отдела доведены документы, содержащие информацию по его подразделению. Персональные итоги аттестации доведены до каждого аттестуемого. 

В аттестации приняли участие 10 человек. 

В целом необходимо отметить, что аттестацию прошли все работники ООО «Чистая вода». 

В аттестации приняли участие 10 человек. 

Возрастная структура аттестуемых представлена на рисунке 1.5
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Рисунок 1.5 – Возрастная структура аттестуемых
В целом необходимо отметить, что аттестацию прошли все работники ООО «Чистая вода». По данным аттестации было выявлено, что профиль полученного образования соответствует требованиям на 56%.  Возрастная и образовательная структура руководителя аналогична структуре службы. 

Руководитель в возрасте от 40 до 50 лет, что характерно для всех служб предприятия. Руководитель имеет высшее экономическое образование

На рисунке 1.6 представлена доля сотрудников в соответствии с профилем образования. 
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Рисунок 1.6 – Образовательная структура аттестуемых
В службе немногочисленна категория сотрудников, не имеющих базовой профессиональной  подготовки  (11%),  что,  несомненно,  является положительным фактором. По данным аттестации было выявлено, что профиль полученного образования соответствует требованиям на 65,4%.

На рисунке 1.7 представлена доля сотрудников в соответствии с профилем образования. 
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Рисунок 1.7 - Сотрудники, ООО «Чистая вода» работающие  в соответствии с профилем полученного образования
В ООО «Чистая вода» категория сотрудников, не имеющих базовой профессиональной подготовки составляет 17 человек (34,6%), наличие только 30,8% работников с высшим образованием нельзя считать благоприятным. Весь руководящий состав имеет высшее экономическое образование.

 Результаты оценочного этапа аттестации были приведены в рейтингах выраженности профессиональных, организаторских, коммуникативных и личностных качеств. Результаты использованы при определении наиболее и наименее перспективных сотрудников, состава групп для обучения и определении сотрудников, обладающих высоким лидерским потенциалом.По результатам опроса можно сделать вывод о том, что, в целом, социально-психологический климат службы хороший.

На общем фоне несколько хуже обстоят дела в материальной группе, где степень сплоченности коллектива и уровень благополучия отношений ниже нормы, что может быть объяснено пространственно-дистанционным разделением сотрудников и неустановившейся системой неформальных взаимоотношений работников. Для более эффективного управления людьми руководителю имеет смысл учитывать неформальных лидеров, осуществляя в некоторых случаях через них свое воздействие на коллектив. Результаты целесообразно учитывать в первую очередь при рассмотрении конкретных кандидатур.

 При выводах по оценке сотрудника будут учитываться не только его актуальные достижения, которые при определенных обстоятельствах могут быть занижены, но и имеющийся потенциал. Полученные результаты применялись и могут применяться в дальнейшем для формирования групп обучения, ротации сотрудников, и других направлениях работы с персоналом.

При рассмотрении статистических результатов четко просматривается тенденция  распределения  выраженности  качеств  по  нормальному распределению.  Средним уровнем выраженности качеств руководителя обладают примерно 11 -15 % работников.  Высоким уровнем выраженности качеств - порядка 11 %.
Средним уровнем выраженности перспективности обучения обладают примерно 45% работников, выше среднего - 30% и высоким - 20%. Средним уровнем готовности к нововведениям обладают примерно 54% сотрудников, выше среднего - 35% и высоким - 11%.Практически все сотрудники службы обнаружили среднюю выраженность профессионально-важных качеств. 

Таким образом, необходимо сделать следующие выводы:

Большое количество функций сосредоточено у директора и его заместителя, не достаточно делегируются полномочия в области финансового планирования. 

У руководителей мало возможностей для аналитической работы, большой процент времени занимает процесс согласования решений и оперативная работа.

Ориентация на клиента не заложена в мотивации сотрудников. Невозможно определить, кто из специалистов работает лучше, сравнить работу сотрудников разных групп.

Внутри самой службы ещё не сложилась система ротации кадров или развития карьеры. Назначения не носят планового, подготовленного характера. Поэтому достаточно благоприятная возрастная структура в целом не свидетельствует о благоприятной ситуации при подготовке резерва и развитии сотрудников.

Исходя из вышесказанного в рамках отдела рекомендуется внедрить систему повышения профессионального уровня персонала посредством дополнительного обучения как в рамах предприятия (семинары, тренинги и т.д.) так и за его пределами (увеличение доли работников с профильным высшим образованием).

Помимо аттестации при занимаемых должностях каждый сотрудник отдела обновляет теоретические и практические знания в соответствии с требованиями образовательных стандартов в целях поддержания уровня их квалификации, достаточного для исполнения должностных полномочий заранее запланированных, как было отмечено ранее.

В целях совершенствования организации труда и уровня качества знаний на предприятии ООО «Чистая вода» необходимо решить проблему повышения квалификации сотрудников внутри организации.

На предприятии следует предусмотреть повышение квалификации сотрудников нужных специальностей.  Продолжительность обучения от 14 дней до 1 месяца. Повышение квалификации рабочих необходимо организовать тремя этапами: 

1 этап обучения – обучение руководителей. 

2 этап обучения – обучение специалистов. 

3 этап обучения – обучение младшего персонала 

Обучение должно  заканчивается прохождением итогового тестирования. 

Несомненно, повышение квалификации и проведение аттестации необходим сотрудникам отдела, поскольку на сегодняшний день более чем очевидны основные сферы деятельности, требующие в первую очередь регулярного обновления нормативно-правовой базы, изменение требований к проводимым процедурам качества и т.д.

Итак, проведем возможную на сегодняшний день, оценку человеческого капитала в исследуемом отделе по перечню вышеизложенных параметров, отразив в таблице 1.8.

Таблица 1.8 –  Обобщенная характеристика исследуемых параметров человеческого капитала в Отделе контроля качества
	№
	Название параметра
	Оценка исследуемого параметра

	1
	Численность и структура работников
	немногочисленна по составу (10 человек), 

жен - 20 %, муж - 80%

возраст от 20 до 40 лет,

средний возраст 30 лет.

	2
	Уровень образования
	Высшее образование имеют -  14 %, 

Средне-специальное – 14 %

За последние три года повысили квалификацию 5 человек, что составляет 50%

	3
	Профессиональная подготовка
	90% соответствует профилю занимаемой должности

10% не соответствуют профилю занимаемой должности

	4
	Опыт работы
	 1года до 15 лет. 



	5
	Навыки
	Формально нигде не отражены, и если происходит движение ресурсов в другое учреждение, сотрудник забирает их с собой. так как передача опыта не преследует за собой содержание каких либо методик.

	6
	Производственная и социальная активность,
	оценить невозможно. 



	7
	Культурно - личностная ориентация
	оценить невозможно

	8
	Обладание экономически значимой информацией
	оценить невозможно


Из таблицы 1.8 видно, что из 8 перечисленных параметров – 3 оценить не возможно, в связи с тем, что для этого требуется довольно емкая информация, получаемая путем проведения специальных исследований.

Но помимо этого необходимо отметить тот, факт, что помимо запланированных мероприятий должны проводиться внеплановое обучение, которое повысит уровень знаний и умений сотрудников, поскольку возможности персонала, а не он сам являются основным ресурсом развития организации, который перерастает в человеческий капитал. Отсюда организации не должны ограничиваться стандартными методами выявления знаний у сотрудников, чтобы в дальнейшем оставить полученные возможности для дальнейшего развития, как организации, так и себя. 

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Анализ существующих тенденций экономического развития подтверждает вывод о том, что знания сейчас устаревают значительно быстрее, чем в предшествующие десятилетия, поэтому на первый план выходит задача систематического, комплексного и непрерывного развития человеческих ресурсов, максимально согласованного с целями и стратегией развития организации. Переход общества к информационной эпохе и наукоемким технологиям еще более повышает требования к квалификации труда специалистов, что обуславливает превращение работников интеллектуального труда - «знающих рабочих» (knowledge workers) в доминирующую группу работников.

На современном этапе развития рынка и общества интеллектуальный капитал - основная ценность организации и решающий фактор в конкурентной борьбе. Оценка, накопление и развитие интеллектуального капитала и, главное, управление им для достижения целей организации стали настоятельной задачей для ведущих мировых компаний. 

     Менеджмент знаний (МЗ) - управление интеллектуальным капиталом. Его задачи:

- достижение поставленных целей организации за счет роста интеллектуального капитала и эффективного его использования;

- повышение эффективности принимаемых решений;

- создание предпосылок для появления инноваций;

- использование бенчмаркинга во всех сферах деятельности;

- обучение и мотивация сотрудников;

- повышение эффективности процессов проектирования, изготовления, закупок и маркетинга.

Основой менеджмента знаний является совокупность эффективных методов и процедур воздействия на носителей интеллектуальных активов. Менеджмент знаний как деятельность по производству, распределению и использованию организационных знаний включает в себя широкий спектр процедур: от организационного обучения до разработки баз знаний. Управление знаниями может рассматриваться как мощное конкурентное преимущество только на предприятиях, ориентированных на постоянное развитие бизнеса и бизнес процессов.

В последние годы произошли значительные изменения в экономике и бизнесе, которые стимулировали интерес к управлению знаниями, а именно:

1) знания становятся основным ресурсом экономического развития и роста;

2) базирующиеся на знаниях отрасли становятся ведущими отраслями;

3) знания занимают все больший удельный вес в структуре стоимости продуктов и услуг.

Управление знаниями – это неотъемлемая часть менеджмента любой организации, которая объединяет действия, связанные с формированием знаний, их распространением и использованием, а также  развитием инноваций и обучением.

Главная цель управления знаниями – это создание новых и более мощных конкурентных преимуществ, поэтому оно становится ведущим направлением стратегического менеджмента. В управление знаниями включены следующие компоненты:

– стимулирование прироста знаний;

– отбор и аккумулирование значимых сведений из внешних по отношению к данной организации источников;

– сохранение, классификация, трансформация, обеспечение доступности знаний;

– распространение и обмен знаниями, в том числе в рамках организации;

– использование знаний в деловых процессах, в том числе в процессе принятия решений;

– воплощение знаний в продуктах, услугах, документах, базах данных и программном обеспечении;

– оценка знаний, измерение и использование нематериальных активов организации;

– защита знаний.

Анализ опыта внедрения системы менеджмента знаний российскими организациями, свидетельствует о необходимости разработки адекватной современным требованиям к специалисту системы. Это обусловлено тем, что именно организации предстоит стать основополагающим звеном развития экономики знаний.

Таким образом, различные подходы, используемые организациями, делают возможным достижение разных целей, определяемых компанией (накопление знаний, обмен опытом, развитие компетенций сотрудников для

решения определенных задач). Методы и способы, привлекаемые организациями к осуществлению передачи знаний, обеспечивают эффективность решения задач и определяют общую тенденцию к росту и специализацию в достижении базовых целей.
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ПРИЛОЖЕНИЕ 1
Таблица 1.1 - Дополнительные виды деятельности

	Код 
	Вид деятельности

	46.19


	Деятельность агентов по оптовой торговле универсальным ассортиментом товаров

	46.3


	Торговля оптовая пищевыми продуктами, напитками и табачными изделиями

	46.34.1


	Торговля оптовая соками, минеральной водой и прочими безалкогольными напитками

	46.43.1


	Торговля оптовая электрической бытовой техникой

	46.49.49


	Торговля оптовая прочими потребительскими товарами, не включенными в другие группировки

	47.25.2


	Торговля розничная безалкогольными напитками в специализированных магазинах

	47.54


	Торговля розничная бытовыми электротоварами в специализированных магазинах

	47.78


	Торговля розничная прочая в специализированных магазинах

	77.39.2


	Аренда и лизинг прочих машин и оборудования, не включенных в другие группировки

	95.22.1


	Ремонт бытовой техники


Исполнительный директор





Производство 





Отдел контроля качества





Юридический отдел





Служба безопасности 





Служба информационных технологий 





Бухгалтерия





Отдел персонала 





Администрация офиса





Директор по качеству





Директор производственного комплекса





Заместитель директора по  контролю качества





Начальник лаборатории





Лаборант  





Специалист по гигиене





Ведущий специалист





микробиолог 
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