
Эта часть работы выложена в ознакомительных целях. Если вы хотите получить работу полностью, то
приобретите ее воспользовавшись формой заказа на странице с готовой работой:
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ООО «Муус Хайя» самостоятельно фиксирует систему оплаты труда, ее вид, формы поощрений, а также
размеры тарифных ставок и окладов. На предприятии используется сдельно премиальная оплата труда.
Источником выплаты заработной платы служит фонд оплаты труда, образуемый путем реализации
продукции предприятия и дополнительных услуг в виде доставки продукции. В соответствии с формой
оплаты труда, фонд заработной платы состоит из: постоянной части, включающей оклад и переменной
части, включающей надбавки согласно объему выполненных работ. Для сотрудников руководящей
должности при оплате труда устанавливаются коэффициенты согласно их квалификации и
профессионального уровня. Оплата труда младшего персонала производится согласно должностному
окладу и фактически отработанному времени, а также надбавок за объем выполненной работы и
категории. При совмещении профессий, а также взаимной подмене сотрудников производятся доплаты
согласно взаимному соглашению сторон. Сотрудники ООО «Муус Хайя» осведомлены о тарифах системы
вознаграждения в полном объеме.
Рассмотрим фонд заработной платы сотрудников ООО «Муус Хайя» в таблице 13.
Таблица 13 – Фонд заработной платы сотрудников ООО «Муус Хайя» 2017 -2019 гг.
Показатель 2017 г. 2018 г. 2019 г. Абсол. Отклонение Темп роста (%)
Среднегод. Численность персонала 33 33 36 3 9
Руководители 5 5 5 0 0
Обслужив. Персонал 14 14 14 0 0
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Произв. Персонал 9 9 11 2 22,2
Рабочие 4 4 6 2 50
ФЗП руководителей (тыс. руб.) 65200 65200 65200 0 0
Средняя зар.плата руководителей (тыс.руб./чел.) 13040 13040 13040 0 0
ФЗП обсл. перс. (тыс. руб.) 169820 169820 169820 0 0
Средняя зар.плата обсл. перс. (тыс.руб./чел.) 12130 12130 12130 0 0
ФЗП произв. Перс. (тыс. руб.) 109170 109170 133430 24260 22,2
Средняя зар.плата произв. Перс. (тыс.руб./чел.) 12130 12130 12130 0 0
ФЗП рабочих (тыс. руб.) 48520 48520 72780 24260 50
Средняя зар.плата рабочих (тыс.руб./чел.) 12130 12130 12130 0 0
ФОП 392710 392710 441230 48520 12,3

Согласно данным таблицы, фонд оплаты труда в 2019 году вырос на 48520 рублей или на 12,3% по
сравнению с 2017 годом, данный факт обусловлен увеличением штатного персонала на 9%, однако средняя
заработная плата сотрудников каждой категории не увеличилась, что свидетельствует о наличии
отрицательных факторов для мотивации сотрудников.
В качестве выявления наиболее важных стимулов для сотрудников было проведено исследование степени
удовлетворенности персонала ООО «Муус Хайя». Исследование проводилось с помощью анкетирования
сотрудников. Выборку составили работники ресторанного комплекса, мужчины и женщины различных
специальностей в возрасте от 22 до 45 лет, общий объем выборки составил 36 человек.
По длительности стажа испытуемые были поделены на 2 группы: начинающие специалисты со стажем
работы менее года – 3 человека, молодые специалисты (стаж до 3-х лет) – 2 человека и опытные
специалисты со стажем свыше 5 лет – 31 человек. 8 человек имеет высшее профессиональное образование,
24 сотрудников имеют средне-специальное образование, 4 сотрудника имеют среднее образование.
Анкета содержала сокращенный перечень вопросов, характеризующих отношение респондентов к своему
положению и условиям работы, в том числе и к условиям, обеспечивающим выполнение основных целей
учреждения (см. приложение 1).
Обработав результаты анкетирования сотрудников ООО «ООО «Муус Хайя»», были сформированы сводные
данные, представленные в таблице 14.
Таблица 14 – Оценка степени удовлетворенности работой сотрудниками ООО «Муус Хайя»
Критерий оценки Согласен
% Скорее согласен
% Скорее не согласен
% Не согласен
%
1. Сотрудники обладают достаточным количеством информации для выполнения своих профессиональных
обязанностей 40 20 30 10
2. Режим работы ООО «Муус Хайя» удобен для персонала 80 20 - -
3. Техническое оснащение рабочего места сотрудников позволяют эффективно выполнять рабочие
обязанности 50 30 15 5
4. Руководство ООО «Муус Хайя» помогает сотрудникам в разрешении проблемных ситуаций в работе 60 10
20 10
5. Сотрудники удовлетворены заработной платой 50 20 10 20
6. В трудовом коллективе сложилась благоприятная социально-психологическая атмосфера 40 20 25 15
7. Руководство ООО «Муус Хайя» поощряет инициативу и творчество в работе 30 20 40 10
8. Руководство ООО «Муус Хайя» принимает во внимание пожелания сотрудников по улучшению работы 40
10 30 20

Данные таблицы проиллюстрированы на рисунке 11.

Рисунок 11 – Оценка удовлетворенности работой сотрудников ООО «Муус Хайя»
По данным таблицы и рисунка можно сделать следующие выводы: для улучшения эффективности
использования трудовых ресурсов, в первую очередь, необходимо повышение эффективности деятельности
персонала путем совершенствования материально-технической базы ресторанного комплекса. Рабочие
обязанности имеют огромное влияние на мотивацию сотрудников. Работники, которых не удовлетворяет их



работа, имеют тенденцию к флуктуации.
В нашем исследовании лишь 40% сотрудников обладают полноценной информацией для выполнения своих
профессиональных обязанностей и 50% сотрудников ответило, что техническое оснащение их рабочего
места их удовлетворяет. В то время как треть сотрудников, работающих в ООО «Муус Хйя» меньше года,
ответили, что не имеет полного объема информаций для выполнения своей работы. Таким образом,
наблюдается недостаточно проработанный процесс взаимодействия между звеньями организационной
структуры.
Следующим шагом исследования явилось интервьюирование директора ООО «Муус Хайя» с целью
выявления его осведомленности относительно ожидаемых и реально получаемых параметров
удовлетворенности персонала. Данный опрос проводился по анкете сотрудников, для более высокой
сопоставимости полученных результатов.
Обработка результатов опроса управляющего кафе «Муус Хайя» проводилась при помощи рейтинговой
оценки (средний балл) по шкале от 1 до 5. Данные опроса приведены в таблице 15.
Таблица 15 – Оценка управляющим условий работы сотрудников кафе «Шоколадница»
Критерий оценки Рейтинг
1. Сотрудники обладают достаточным количеством информации для выполнения своих профессиональных
обязанностей 4
2. Режим работы организации удобен для персонала 5
3. Техническое оснащение рабочего места сотрудников позволяют эффективно выполнять рабочие
обязанности 5
4. Руководство организации помогает сотрудникам в разрешении проблемных ситуаций в работе 5
5. Сотрудники удовлетворены заработной платой 4
6. В трудовом коллективе сложилась благоприятная социально-психологическая атмосфера 5
7. Руководство учреждения поощряет инициативу и творчество в работе 4
8. Руководство учреждения принимает во внимание пожелания сотрудников по улучшению работы с
клиентами 4
Средний балл 4,5

Результаты опроса управляющего ООО «Муус Хайя» показали, что ожидаемые оценки удовлетворенностью
работой более высокие, чем у сотрудников. А фактическое состояние оценивается управляющим на более
низкие баллы, чем со стороны респондентов-сотрудников. Это говорит о том, что управленческое звено
ресторанного комплекса вполне осознает правильность предъявляемых требований сотрудников к качеству
организации процесса управления персоналом, понимает, что ситуация далека от идеальной и требует
кардинального изменения с целью повышения мотивационных процессов и совершенствования
эффективности использования трудовых ресурсов.
Таким образом, согласно проведенному анализу, можно сделать вывод, что на предприятии не развита
кадровая политика, при которой отсутствует кадровое планирование, оценка и мониторинг персонала,
недостаточно проработанная система мотивации, также были выявлены недостатки коммуникаций между
звеньями организационной структуры. Выявленные недостатки в совокупности оказывают негативное
влияние на эффективность использования трудовых ресурсов ООО «Муус Хайя».
В связи с данным аспектом, руководству ресторанного комплекса необходимо рассмотреть мероприятия по
совершенствованию методического обеспечения анализа персонала и эффективности использования
трудовых ресурсов.

3. Рекомендации по совершенствованию методического обеспечения анализа персонала ООО «Муус Хайя»

3.1. Направления по совершенствованию методического обеспечения анализа персонала в организации

Согласно проведенному исследованию в главе 2 настоящей работы, ООО «Муус Хайя» обладает высоким
кадровым потенциалом, наблюдается лояльность персонала к компании, в связи с данным аспектом



снижается текучесть кадров и наблюдается положительная динамика коэффициента постоянства
кадрового состава. Однако, несмотря на положительные моменты, в 2019 году было выявлено снижение
показателей производительности труда, на которые оказывает влияние реактивная кадровая политика
ООО «Муус Хайя», при которой отсутствует кадровое планирование, кадровый резерв, что отрицательно
сказывается на эффективности деятельности, так как процесс найма нового сотрудника весьма затратен и
может занимать длительное время, в связи с чем, производственный процесс претерпевает существенные
изменения в виде распределения дополнительной нагрузки на имеющихся сотрудников, тем самым
уменьшая производительность труда.
С целью совершенствования методического обеспечения анализа трудовых ресурсов ООО «Муус Хайя»
необходимо уделять внимание развитию персонала. Рекомендуется последовательное внедрение
следующих этапов:
1. Реорганизацию организационной структуры предприятия.
С учетом оптимизации системы управления персоналом и повышения эффективности кадровой политики
необходимо перейти к более прогрессивной линейно-функциональной организационной структуре с
внедрением в штат сотрудников руководителя по персоналу, менеджера по персоналу и заместителя
управляющего (см. рисунок 12).

Рисунок 12 – рекомендуемая организационная структура для ООО «Муус Хайя»
Согласно данной структуре, часть полномочий по решению функциональных вопросов будет делегирована
его заместителю, что позволит снизить информационную нагрузку руководителя и будет способствовать
уменьшением временных затрат на принятие управленческих решений. С целью эффективности кадровой
политики в организационную структуру внедрены функциональные единицы, занимающиеся вопросами,
касающимися кадров ресторанного комплекса. Таким образом, переход к данной структуре управления,
позволит руководству более детально планировать решения, связанные с деятельностью персонала.
2. Внедрение стратегических методов отбора персонала.
Руководителю по персоналу ООО «Муус Хайя» необходимо ежеквартально, в соответствии с целями и
задачами учреждения, проводить количественную и качественную оценку потребности в персонале
согласно действующей организационной структуры, на основании полученных данных определять
необходимость найма новых сотрудников и доносить информацию до управляющего ресторанным
комплексом.
Качественную оценку (потребность в высококвалифицированных кадрах, потребность по специальностям)
персонала необходимо проводить на основе целей организации и штатного расписания, например, при
укрупнении обслуживающего персонала (официанты, бармены-бариста) проводить оценку имеющегося
кадрового состава и на основании полученных результатов определять необходимость найма новых
сотрудников и т.д. (см. таблицу 16).
Таблица 16 – Программа проведения оценки персонала для ООО «Муус Хайя»
Задачи Исполнители
Управляющий Руководитель по персоналу Линейные руководители
Определение целей оценки +
Подготовка приказа о проведении оценки +



Издание приказа о проведении оценки +
Определение персонала для проведения оценки + +
Подготовка методических материалов +
Формирование оценочной комиссии +
Проведение тестирования и оценки + +
Анализ результатов тестирования + +
Проведение собеседования с сотрудниками, подлежащими оценке +
Разработка рекомендаций по результатам собеседования +
Оформление приказа по результатам оценки +
Утверждение приказа руководителем и доведение до оцениваемого персонала +

Для определения количественной потребности в персонале необходимо использовать метод, основанный на
использовании данных о времени трудового процесса. Данные о времени трудового процесса позволяют
рассчитать численность рабочих, количество которых определяется непосредственно его трудоемкостью.
Данный метод будет особо актуален в период летнего сезона, когда открываются летние террасы и
возникает необходимость в определении количества обслуживающего персонала, который потребуется на
зал и террасу.
3. Внедрение программы оценки кандидатов на этапе отбора персонала.
С целью эффективности отбора персонала рекомендуется использовать практические методы выявления
профессионализма и соответствия кандидата предлагаемой должности посредством трехдневной
стажировки на будущем месте работы. В связи с этим, менеджер по персоналу проводит отбор кандидатов
на вакантные должности и выступает в качестве эксперта при окончательной оценке стажеров.
Кандидаты, которые прошли отбор на вакантную должность должны пройти непосредственное погружение
в рабочий процесс под руководством специалистов и линейного руководителя подразделения, в которое
требуется сотрудник. Задания, предлагаемые стажеру, не должны занимать длительного времени, и
должны быть направлены на максимальное проявление его
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