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Введение

Целью преддипломной практики является изучение методических, инструктивных и нормативных материалов, специальной фундаментальной и периодической литературы, сбор, систематизация и обобщение первичных мате-риалов по вопросам, разрабатываемым студентом при выполнении диссертационной работы, а также проведение самостоятельных расчетов и анализа необходимых показателей социально-трудовой сферы.
Задачами преддипломной практики являются: 
- закрепление приобретенных теоретических и практических знаний; 
- знакомство и изучение объекта преддипломной практики; 
- приобретение опыта работы в коллективах при решении производственно-экономических вопросов; 
- получение дополнительной информации, необходимой студентам для научно-исследовательской работы и написания диссертационной работы. 
Актуальность темы исследования заключается, в том, что в настоящее время в нашей стране основным вопросом благополучного развития организации становится поиск современных методов и способов управления персоналом для успешного прохождения предстоящих этапов жизненного цикла. Планирование и прогнозирование персонала, набор персонала, система обучения (в целом, эффективные кадровые технологии), которые находится на высоком уровне в компании позволят: выявить продуктивное состояние кадровых ресурсов, создаст все условия для планомерного отбора и подбора сотрудников, позволит сократить общие издержки на рабочую силу за счет, грамотно проведенной активной политики на рынке труда. Хозяйствующие субъекты применяют те или иные кадровые технологии в зависимости от необходимости вектора системы управления персоналом и метода управления персоналом. 
Цель выпускной квалификационной работы магистра – разработка мероприятий по оптимизации кадрового состава в АО «ВРК-1».
К задачам работы следует отнести следующие:
- рассмотреть современные кадровые технологии: сущность, характеристики, технологии;
- охарактеризовать кадровый состав предприятия и показатели
эффективности его использования;
- рассмотреть показатели, характеризующие эффективность методов управления трудовыми ресурсами;
- провести анализ финансово-хозяйственной деятельности АО «ВРК-1»;
- проанализировать кадровый состав и эффективность использования трудовых ресурсов на предприятии АО «ВРК-1»;
- проанализировать методы управления и оценить кадровые технологии управления персоналом в АО «ВРК-1»;
- разработать рекомендации по совершенствованию управления персоналом и оптимизации кадрового состава для АО «ВРК-1»;
- представить экономическое обоснование предложенных мероприятий.
Объектом исследования является предприятие АО «ВРК-1»; предметом исследования – система управления и методы управления персоналом.
В работе использовались следующие методы: метод сбора данных (в теоретической части работы), аналитический и графический методы, метод анализа документов (в практической части работы).
Практическая значимость выбранной темы исследования заключается в систематизации теоретических сведений о сущности, особенностях и характеристиках системы управления персоналом, оценке эффективности кадровых технологий, что в последующем стало необходимым при написании выпускной квалификационной работы магистра (теоретико-методологический инструментарий применен на практике в отношении АО «ВРК-1»).


1. Мероприятия по оптимизации кадрового состава АО «ВРК-1»

Для АО «ВРК-1» характерна стадия жизненного цикла «рост» / «рост через директивное руководство», важно для целей перспективного развития на основе выявленных проблем обеспечить переход на стадию «рост через делегирование» (стадия жизненного цикла «рост через директивное руководство», как выяснено, тормозит развитие АО «ВРК-1»). Вектором для успешного прохождения предстоящих этапов жизненного цикла выбрано направление «Совершенствование управления персоналом и оптимизация методов управления».
Предложен ряд рекомендаций по совершенствованию системы управления персоналом и оптимизации методов управления (в работе ориентир определен переходом на делегирование, совершенствованием системы планирования, подбора и найма, деловой оценки и обучения сотрудников).
В первую очередь, для АО «ВРК-1», предложено сформировать функциональную структуру, основанную на делегировании полномочий (важно обеспечить большую свободу на нижних уровнях для быстрой реакции на изменения рынка).
Делегирование в АО «ВРК-1» будет использовано для целей:
· снижения нагрузки на руководящий состав;
· увеличения эффективности работы каждого звена;
· повышения заинтересованности сотрудников в труде.
Делегирование в АО «ВРК-1» должно осуществляться в соответствии с рядом принципов:
1. Единоначалие. Делегирование задач возложить на непосредственных руководителей каждого из сотрудников предприятия.
2. Ограничение. При использовании инструмента принципиальна правильная организация вертикали управления. За каждым управленцем предприятия должно быть закреплено фиксированное число подчиненных. Руководитель не может передавать свои функции не своим подчиненным.
3. Соблюдение прав и обязанностей. Сотрудникам запрещено передавать функции, которые не соответствуют их должностной инструкции.
4. Закрепление ответственности. Если руководитель передает определенную задачу своему подчиненному, это не снимает с него ответственности за ее невыполнение.
5. Передача ответственности. Если руководитель передает сотруднику определенную задачу, он должен быть уверен, что она будет выполнена.
6. Отчетность. Все нюансы выполнения задач, в том числе нарушение графика и прочее, должны фиксироваться в отчетах.
Процесс делегирования полномочий включает следующие этапы: 
· поручение работникам индивидуальных конкретных заданий; 
· предоставление соответствующих полномочий и ресурсов подчиненным; 
· формулирование обязательств подчиненных выполнить порученные им задания.
Возможными методами делегирования для предприятия отмечены следующие:
Общая постановка задач – используется при распределении задач структурным подразделениям предприятия. 
Детальное инструктирование – применяется при недостаточной квалификации работника (нестандартное поручение или выращивание кадров из стажеров. 
Параллельное поручение нескольким исполнителям – такая одновременная передача одного проекта нескольким исполнителям может быть эффективна при необходимости конкуренции и возможности выбора лучшего результата или стратегии. 
Параллельное распределение по структурным подразделениям – подходит при делении общей задачи на блоки и этапы, требующие специалистов разного уровня и квалификации.
Делегирование полномочий призвано максимально разгрузить начальника, освободить его от рутинной работы для решения более сложных вопросов. Помимо функции «разгрузки» и высвобождения времени этот принцип имеет и другие задачи – это и повышение уровня специалистов, и дополнительная мотивация, и профессиональный рост сотрудников. От грамотного менеджера требуется умение видеть задачу в целом, знать методы ее решения и иметь штат квалифицированных специалистов для ее выполнения. Хорошо организованный рабочий коллектив должен представлять собой отлаженный механизм, с четким пониманием функций и задач каждого отдела.
Совершенствование системы подбора и найма сотрудников АО «ВРК-1» позволит обеспечить найм сотрудников высокой квалификации.
Предложено внедрение электронной системы найма персонала (поскольку в настоящее время в АО «ВРК-1» не сформировано четкой системы подбора и найма персонала, важно повысить ее качество через автоматизацию). 
Электронная система найма для АО «ВРК-1» позволит структурировать сведения о кандидате, сократить неточность информации (об уровне квалификации, профессионализма молодого специалиста и проч.).
Организацию бизнес–процесса деловой оценки персонала можно предложить усовершенствовать путем использования информационных технологий при оценочных мероприятиях, а также при проведении опроса, это позволит сделать опрос анонимным, что в свою очередь даст объективный результат (предложено внедрить систему Assessment Center). На рисунке 12 представлены преимущества автоматизированной системы деловой оценки сотрудников Assessment Center в сравнении с системой деловой оценки,  используемой в АО «ВРК-1».






 Сравнение методов деловой оценки персонала для сотрудников АО «ВРК-1»
Существующая система деловой оценки:
1. Бумажная волокита.
2. Не исключает ошибки при обработке результатов оценки персонала.
3. Занимает много времени на проведение (порядка одного месяца)
Assessment Center для сотрудников организации:
1. Позволяет  использовать компьютерные технологии для проведения оценочных мероприятий;
2. используются средства компьютерной техники.
3. Время на составление результативной оценки значительно сократится ввиду использования автоматизированной оценки и использования кейсов, анкет, опросников. Благодаря предложенной мною системе удастся избежать ошибок при оценке сотрудников.











Рисунок 1 – Преимущества Assessment Center перед используемой системой деловой оценки АО «ВРК-1»

Оценка персонала, проведенная по технологии Assessment Center позволит:
1. Получить объективную оценку необходимых для работы личных качеств кандидата/сотрудника, зафиксированную в письменном виде;
2. Проверить коммуникативные навыки, навык работы в коллективе, лидерские качества кандидата/сотрудника в деле, вживую увидеть его реакцию на стресс .;
3. Продемонстрировать будущему/настоящему руководителю навыки кандидата/сотрудника. Понаблюдать за интуитивной реакцией руководителя на действия  оцениваемого подчиненного;
4. Сравнить показатели конкретного кандидата/сотрудника с показателями других претендентов на эту должность, выполнившими те же задания, в тех же условиях;
5. В отделе персонала это поможет существенно сократить затраты времени (так как система одновременно позволяет оценить нескольких канди-датов/сотрудников);
6. Сделать заключение о потребностях конкретного сотрудника в обучении;
7. Для каждого работника составить индивидуальный план развития;
8. Определить, есть ли необходимость перемещения сотрудников с одной позиции на другую.
Assessment Center состоит из множества комплексных испытаний, в процессе прохождения, которых кандидат (сотрудник) показывает, есть или нет у него качества (компетенции) необходимые для успешного исполнения своих служебных обязанностей.  Набор поведенческих характеристик, необходимых для успешного выполнения работы называются компетенциями. Assessment Center выявляет следующие компетенции:
· умение работать в команде;
· ориентирование на результат/процесс;
· ориентирование на клиента/товар;
· способность стратегического мышления;
· коммуникативность;
· лидерские качества;
· социальная смелость;
· мотивация на работу;
· наличие мешающих работе вредных привычек.
 Assessment Center состоит из:
1. Интервью с экспертом.
2. Комплекса тестов.
3. Краткой презентации самого участника перед экспертами и другими участниками.
4. Деловой игры. Под руководством наблюдателя группа сотрудников или кандидатов разыгрывает бизнес–ситуацию в соответствии с заранее подготовленным сценарием.
5. Составления автобиографической анкеты.
6. Описания имеющихся у него профессиональных достижений.
7. Индивидуального анализа определенных ситуаций (case–study).
8. Экспертного наблюдения, по его результатам составляются индивидуальные рекомендации для сотрудника.
Какие задачи поможет решить Assessment Center:
1. Своевременно определить компетенции, которые требуют развития  у отдельных сотрудников, и даже целых команд;
2. Определять необходимость обучения в результате выявления слабо развитых компетенций;
3. Проранжировать персонал. В том числе, чтобы сократить/высвободить недостаточно компетентный персонал;
4. Создать список кандидатов в кадровый резерв;
5. Обеспечить высокий уровень взаимодействия членов внутрикорпоративных проектных работ;
6. Внедрить новую систему вознаграждений, оценивая не только KИД или «рынок заработной платы», а также мнение клиентов, партнеров и других заинтересованных во взаимодействии с конкретным сотрудником сторон.
Виды тестовых методик, входящие а автоматизированную системау деловой оценки Assessment Center: 
1. CASE–интервью по определенной теме; 
2. Экспресс–тесты по  выявлению лидера;
3. Анализ потенциала мотивации. 
В рамках блока «Экспресс–тесты для выявления лидера» предложены следующие тестовые задания:
Тест №1. Своё мнение (предложение кандидату / сотруднику выполнить небольшое и заведомо глупое задание);
Тест №2. Жива ли мысль (рассказ кандидату / сотруднику небольшой истории и требование пересказать своими словами);
Тест №3. А вам слабо?  (предложение кандидату / сотруднику сказать или сделать что-нибудь неожиданное, не запланированное ходом собеседования или вообще мало укладывающееся в рамки адекватного поведения; например, спеть, удивить, рассмешить, растрогать);
Тест №4. Не верю! (кандидат / сотрудник должен доказать, что утверждения наподобие «зимой никогда не бывает снега» или «солнце заходит на востоке» – вполне здравые мысли, а не полный бред);
Тест №5. Логическая ловушка (сотруднику предлагается задача: в подотчётном лидеру коллективе необходимо сократить одного работника; коллектив требует уволить Х., лидер и сам понимает, что Х. не справляется с задачами. Работник должен сделать вывод).
CASE–интервью по соответствующей теме позволяет оценить кандидата / специалиста сразу по нескольким параметрам:
· умение анализировать и выявлять проблему;
· количество и версионность предлагаемых решений, нестандартный подход;
· наличие у кандидата конкретных профессиональных знаний и навыков, их выраженность;
· моральные ценности и жизненная ориентация;
· поведенческие и личностные характеристики при принятии решений.
Таблица 1 – «Анализ мотивационного потенциала кандидата / сотрудника»:
	№
	Проектный вопрос
	Оцениваемый фактор

	1
	Что стимулируют людей работать наиболее эффективно?
	Мотивация

	2
	Что нравится людям в работе?
	Мотивация

	3
	Почему человек выбирает ту или иную профессию?
	Мотивация

	4
	Что может побудить человека уволиться?
	Мотивация

	5
	Какой коллектив работает наиболее продуктивно?
	Предпочтения по коллективу

	6
	Какие качества характера наиболее значимы?
	Предпочтения по окружению

	7
	Зачем люди стремятся сделать карьеру?
	Мотивация роста

	8
	В каких ситуациях оправдана ложь?
	Оправдание обмана

	9
	За что оправданно уволить сотрудника сразу?
	Ценности



Получив ответы на данные вопросы, можно проанализировать мотивационный потенциал сотрудника / кандидата.
Результаты тестовых заданий заносятся в систему Assessment Center, которая выводит в последующем результат для каждого сотрудника / кандидата. Предложенная система Assessment Center заключает всевозможные тесты и опросники, которые позволят обеспечить компетентность и достоверность оценки квалификации сотрудников / кандидатов. Формулирования каких-либо дополнительных опросов и листов деловой оценки нет необходимости, поскольку Assessment Center заключает в себе все необходимое для обеспечения качественной, не долгосрочной и компетентной деловой оценки сотрудников для АО «ВРК-1».
Ввиду важности формирования результативной системы планирования обучения для АО «ВРК-1» целесообразно совершенствование указанного направления. Процесс планирования обучения в АО «ВРК-1» предполагается в рамках проведения ряда этапов (рисунок 2). 
Ориентация на сотрудников и кандидатов на вакантную должность
Этапы планирования обучения в АО «ВРК-1»
Определение основных целей обучения в течение планового периода
Определение вектора обучения
Ориентация на бизнес–результаты работы коммерческого предприятия
Проведение тестовых мероприятий 









Рисунок 2 – Этапы планирования обучения в АО «ВРК-1»

Процесс планирования обучения, прежде всего, начинается с определения цели обучения. Для АО «ВРК-1» важны два вектора необходимости формирования системы планирования обучения:
· ориентация на бизнес–результаты работы организации;
· ориентация на сотрудников организации.
Ниже представлено описание каждого из этапов:
1. Определение основных целей обучения в течение планового периода:
Для того чтобы обучение отвечало интересам коммерческого предприятия, еще на подготовительной стадии следует прояснить важнейшие интересы организации, связанные с работой по обучению сотрудников и кандидатов на вакантную должность, ответив на следующие вопросы:                - Какие дополнительные профессиональные знания, навыки и умения требуются сотрудникам  / кандидатам для успешного выполнения своих функциональных обязанностей?
· Какие категории сотрудников / кандидатов и чему именно надо учить в первую очередь?
· В какие сроки должно пройти обучение разных категорий персонала и кандидатов на вакантную должность для успешного и своевременного достижения целей организации?
 Уточнив потребность предприятия в обучении разных категорий сотрудников / кандидатов, можно переходить к формулированию целей обучения персонала.
Цели, преследуемые при обучении сотрудников / кандидатов, должны быть тесно увязаны с целями организации. 
2. Определение направления обучения (предложено ориентироваться на внедрение тренинговых программ для сотрудников штата и вновь нанятого персонала):
Определение вектора обучения определено использованием в первой мероприятии автоматизированной системы деловой оценки Assessment Center. Оценка квалификационных и профессиональных качеств сотрудников определяет дальнейший вектор обучения.
3. Проведение тестовых мероприятий в АО «ВРК-1»:
Тестовые мероприятия предлагаются в рамках использования предложенной системы Assessment Center. Преимущества Assessment Center сформированы выше, кроме того, важно отметить, что в сравнении с аналогами стоимость приобретения и поддержки Assessment Center ниже (затраты на программное обеспечение представлены выше в п. 3.2 исследования).
Также важно решить проблему неравномерности предоставления возможности к обучению. По состоянию на 2016 и 2017 годы на повышение квалификации были направлены высшие руководящие кадры АО «ВРК-1», в то время как менеджеры среднего звена, а также вновь принятые в штат сотрудники не обучались. Для решения указанной проблемы можно предложить внедрение системы тренингов.
Преимуществами бизнес-кейсов можно отметить следующие:
· максимальная приближенность анализируемой в кейсовом задании ситуации к реальной действительности;
· практическая направленность кейсовой методики, ориентированность кейса на решение определенной практической задачи;
· актуальность представленных в кейсе задач и проблем, которые могут в дальнейшем помочь при ведении бизнеса;
· высокая мотивация участников кейсовой игры;
· высокая активность участников кейсовой игры и другие.
Активно в настоящее время используются тренинги, преимущества которых приведены ниже:
· тренинги позволяют пользоваться разными методами и техниками активного обучения (тренинги предполагают разные ролевые игры, имитационные игры);
· тренинги дают возможность оперативно реагировать на внешние и внутренние изменения;
· тренинги позволяют обеспечить интенсификацию обучающего процесса;
· использование тренинговых программ дает возможность обмена опытом между слушателями.
Для АО «ВРК-1» можно предложить комплексное корпоративное обучение, включающее в себя различные виды краткосрочных программ (тренингов и бизнес-кейсов):
· управленческие тренинги тайм–менеджмента;
· тематические семинары и бизнес-кейсы (семинары по кадровой работе, бухгалтерскому учету, налоговому планированию, системе закупок и продаж и прочим направлениям).
Для АО «ВРК-1» можно предложить комплексное корпоративное обучение, включающее в себя различные виды краткосрочных программ:
· управленческие тренинги тайм–менеджмента;
· тематические семинары (семинары по кадровой работе, бухгалтерскому учету, налоговому планированию, системе закупок и продаж и прочим направлениям).
Продолжительность одного тренинга 10 часов (с 16:00 – 18:00 с перерывами на обед и кофе паузами) – 2 недели. 
Таблица 2 – Предложенные к внедрению тренинги для АО «ВРК-1»: 
	    № 
	      Тренинг
	Содержание тренинга
	Стоимость тренинговых программ (на группу обучающихся сотрудников) 
	Продолжительность 
тренинга (весь срок       обучения)

	
	1
	2
	3
	4

	1
	«От личной эффективности к эффективности профессиональной» (блок «Построение карьеры»)
	Сотрудники, числящиеся в штате и вновь принятый в штат персонал АО «ВРК-1» должны будут узнать о том, как побудить человека осуществить необходимые изменения в поступках, отношении к кому–то или чему–то
	75,0 тыс. руб.
	21 день

	2
	 «Саморегуляции и личного роста» (для всех сотрудников)
	Тренинг саморегуляции позволит сотрудникам / новым штатным единицам создать внутреннюю систему контроля личности, обеспечить регулирование собственного трудового поведения и выполняемой работы.
	80,0 тыс. руб.
	25 дней




Продолжение таблицы 2
	
	1
	2
	3
	4

	3
	Тренинг мотивирования 
	Тренинг направлен на развитие умения эффективно мотивировать молодых специалистов, расходуя на это минимум ресурсов.

	70,0 тыс. руб.
	3 дня

	4
	«Эффективное обслуживание и работа с клиентом»  
	Участники узнают цикл обслуживания клиентов; узнают, как выявить ошибки низкого уровня обслуживания и избежать их; узнают, как эффективно справляться с проблемами, жалобами клиентов; поймут взаимосвязь между обслуживанием, привлечением новых клиентов и повторным обращением старых клиентов.

	80,0 тыс. руб.
	48 дней



В качестве вывода целесообразно отметить, что для целей совершенствования системы управления персоналом и оптимизации методов управления в АО «ВРК-1» необходимо развивать следующие направления:
1. Совершенствовать систему подбора и найма, деловой оценки сотрудников.
2. Совершенствовать систему планирования обучения сотрудников.
3. Внедрить систему тренингов.
4. Обеспечить переход на делегирование.
После того, как были предложены рекомендации по совершенствованию системы управления персоналом и оптимизации методов управления, необходимо оценить эффективность предложенных мероприятий.


2. Экономическое обоснование предложенных мероприятий

Экономическое обоснование предложенных мероприятий будет проведено на базе расчета эффективности внедрения проектных решений для АО «ВРК-1». Прежде чем оценить эффект и эффективность предложенных рекомендаций, целесообразно представить затраты АО «ВРК-1» на внедрение проектных решений (таблица 3).
Таблица 3 – Затраты АО «ВРК-1» на внедрение проекта по совершенствованию системы управления персоналом и оптимизации методов управления
	№
	Статья затрат
	Сумма, тыс. руб.

	1
	Составление и проектирование плана внедрения системы Assessment
Center (привлечение специалистов)
	70

	2
	Тестирование системы Assessment Center

	990

	3
	Обучение и переквалификация персонала в рамках пакета Assessment Center (переквалификация кадровых работников, ответственных за деловую оценку
	50

	4
	Дополнительные расходы (приобретение тренинговых программ):

	305

	4.1
	«От личной эффективности к эффективности профессиональной» (блок «Построение карьеры»)
	75

	4.2
	 «Саморегуляции и личного роста» (для всех сотрудников)
	80

	4.3
	Тренинг мотивирования 
	70

	4.4
	«Эффективное обслуживание и работа с клиентом»  
	80

	5
	Обеспечить переход на делегирование
	Затрат не предусмотрено, ответственность возложить на отдел кадров

	5
	Итого:
	1415



Общая величина затрат на внедрение проектных решений сформирована в сумме 1415 тыс. руб.
Денежные потоки в рамках проекта для АО «ВРК-1» определены тремя периодами (таблица 4).
Таблица 4 – Чистый и кумулятивный денежный потоки проекта «Совершенствование системы управления персоналом и оптимизации методов управления в АО «ВРК-1»», в тыс. руб.
	Год
	Чистый денежный поток проектов CF
	Кумулятивный денежный поток KF

	2 квартал 2018 г. 
	-1415
	-1415

	3 квартал 2018 г. 
	1500
	85

	4 квартал 2018 г.
	1500
	1585

	Итого:
	1585
	-



В таблице 4 чистый поток платежей CF:
CF0=–1415,0 тыс. руб. (на основе заключения экспертной группой по формированию бюджета на проект: отдела бухгалтерии совместно с автором ВКР в ходе прохождения преддипломной практики).
CF1=1500 тыс. руб. (прирост чистой прибыли, полученной за 3 квартал 2018 года).
CF2=1500 тыс. руб. (прирост чистой прибыли, полученной за 4 квартал 2018 года).
Чистый и кумулятивный денежные потоки проекта графически представлены на рисунке 3.

Рисунок 3 – Чистый и кумулятивный денежные потоки проекта предприятия АО «ВРК-1», в тыс. руб.

Наиболее простой способ определения срока окупаемости – это расчет кумулятивного денежного потока и нахождение того момента, когда он будет равен нулю. Данные таблицы 4 позволяют судить о том, что уже в период, следующий за периодом вложения средств на проект, удастся получить прирост средств (получить доход).
Дисконтированный денежный поток представлен в таблице 6.
Факторы, влияющие на ставку дисконтирования:
· оцениваемый объект (его положение на рынке);
· модель и тип денежного потока;
· длительность прогнозного периода;
· риски;
· тенденции развития экономики и секторов рынка и т.п.
Таблица 5 – Дисконтированный денежный поток проекта «Совершенствование системы управления персоналом и оптимизации методов управления в АО «ВРК-1»», в тыс. руб.
	Год
	Kd
	СF
	DCF
	CDCF

	2 квартал 2018 г. 
	1,00
	-1415
	-1415
	-1415

	3 квартал 2018 г. 
	0,84
	1500
	1260
	-155

	4 квартал 2018 г.
	0,70
	1500
	1050
	895



Ставка дисконтирования рассчитана по формуле:


 , 					(1)

где ri – ставка дисконтирования;
rf – доходность по безрисковому активу (например, государственные облигации);
rm –рыночная доходность, которая может быть взята как средняя доходность по индексу (ММВБ, РТС – для России);
β – коэффициент бета. Отражает рискованность вложения по отношению к рынку, и показывает чувствительность изменения доходности акции к изменению доходности рынка;
σim – стандартное отклонение изменения доходности акции в зависимости от изменения доходности рынка;
σ2m – дисперсия рыночной доходности.
rf =8,25%
Коэффициент «бета» (мера систематического риска) (β) характеризует рискованность инвестиций в данную отрасль по сравнению со среднерыночным уровнем риска. 
β = 0,4.
rm = 35,2%
ri=8,25+0,4(35,2–8,25)=19,0%
Kd0=1/(1+0,19)0  =1.
Kd1=1/(1+0,19)1  =0,84.
Kd2=1/(1+0,19)2  =0,7.
Дисконтированный денежный поток проекта рассчитан для оценки стоимости будущих (ожидаемых) денежных платежей к текущему моменту времени. Данные таблицы 5 позволяют судить о том, что уже в период, следующий за периодом вложения средств на проект, удастся получить доход с учетом дисконтирования. 
Графически дисконтированный и кумулятивный дисконтированный денежные потоки проекта представлены на рисунке 4.




Рисунок 4 – Дисконтированный и кумулятивный дисконтированный денежные потоки проекта АО «ВРК-1», в тыс. руб.

Рассчитаем NPV проекта:

NPV = (1500*1,19–1+1500*1,19–2)– 1415 = 895 тыс. руб.

Поскольку NPV>0, проект может быть принят на реализацию.
Срок окупаемости проекта рассчитан по формуле 19:

PP = 1415/1500=0,9 (квартала)

Разработка технико-экономического обоснования проектных предложений для АО «ВРК-1» представлена на рисунке 5. 
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Рисунок 5 –  Разработка технико-экономического обоснования проекта для АО «ВРК-1»
В качестве вывода по проектной главе исследования необходимо систематизировать предложенные проектные рекомендации по совершенствованию системы управления персоналом и оптимизации методов управления в АО «ВРК-1»:
· совершенствовать систему подбора и найма, деловой оценки сотрудников;
· совершенствовать систему планирования обучения сотрудников;
· внедрить систему тренингов;
· обеспечить переход на делегирование.
Предложенные мероприятия для АО «ВРК-1» в 2018 году позволят повысить финансово-экономическое состояние и обеспечить возможность прироста конечного финансового результата деятельности АО «ВРК-1» (прирост составит по прогнозу 1500 тыс. руб.). NPV проекта составит 895 тыс. руб., срок окупаемости проекта – 0,9 квартала ≈ 1 квартал.



Заключение

Все задачи, поставленные во введении, были решены для достижения поставленной цели исследования «АО «ВРК-1»».
В качестве примера проанализирована система управления персоналом АО «ВРК-1». Как было выяснено, основными направлениями деятельности АО «ВРК-1» является выполнение плановых видов ремонта грузовых вагонов: деповского и капитального, а также текущий ремонт вагонов, текущий, средний и капитальный ремонт колесных пар, ремонт и изготовление запасных частей грузовых вагонов, реализация колесных пар. Прочие виды выполнения работ и услуг, такие как промывка и пропарка цистерн, предоставление коммунальных услуг, реализация металлолома, хранение узлов и запасных частей грузовых вагонов сдача производственных площадей в аренду, и другие являются дополнительными источниками доходов.
Предприятие АО «ВРК-1» построено по принципу линейно-функционального управления. 
Общая численность в целом по АО «ВРК-1» установленная штатным расписанием предусматривает 9616,5 штатных единиц. На 30.09.2017 г. списочная численность составила 9313 человек или 97 % к плановой численности. 
Руководителей: по штатному расписанию 701 штатных единиц, фактически должности замещены 674 руководителями; специалистов по плану – 986,5 штатных единиц, фактически должности замещены – 1047 специалистами. 
Прирост производительности труда в АО «ВРК-1» за 9 месяцев 2017 г. по сравнению с 9 месяцами 2016 г. составил 6,3% (прирост производительности труда определен оптимизацией численности персонала, снижением затрат на персонал ввиду сокращения численности и делегирования полномочий).
На основе проведенного анализа, все же, выяснено, что система кадровых технологий в АО «ВРК-1» требует корректировки.
Первая проблема деятельности АО «ВРК-1», как выяснено, заключается в том, что сформированная функциональная структура, основанная на жесткой позиции, начала проявлять минусы; на нижних уровнях не хватает свободы для быстрой реакции на изменения рынка, что тормозит развитие деятельности организации (важно обеспечить переход на стадию «рост через делегирование»). В системе управления персоналом АО «ВРК-1» также недостаточное внимание уделено:
· системе обучения;
· системе кадрового планирования (средств не предусмотрено);
· системе набора и тестирования.
Предложены рекомендации по совершенствованию системы управления персоналом и оптимизации методов управления в АО «ВРК-1»:
· совершенствовать систему подбора и найма, деловой оценки сотрудников;
· совершенствовать систему планирования обучения сотрудников;
· внедрить систему тренингов;
· обеспечить переход на делегирование.
Проектные рекомендации для АО «ВРК-1» в 2018 году позволят повысить финансово-экономическое состояние АО «ВРК-1» (прирост составит по прогнозу 1500 тыс. руб., NPV проекта составит 895 тыс. руб., срок окупаемости проекта –0,9 квартала ≈ 1 квартал.).
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