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Введение


Современные условия функционирования малого бизнеса определяют особую активность предприятий и организаций, вызванную необходимостью постоянно работать над своей конкурентоспособностью. Они работают и развиваются в условиях жесткой конкурентной борьбы и для того чтобы занять нужное положение на рынке им помогает определенная стратегия.
Целью практики является анализ управления в объекте исследования.
Для достижения этой цели необходимо решить следующие задачи:
- изучить направления деятельности и представить характеристику предприятия;
- рассмотреть организационную структуру управления;
- представить характеристику хозяйственно-экономической деятельности предприятия;
 - осуществить оценка управления персоналом;
- выбрать приоритетные направления развития предприятия;
- осуществить оценку эффективности деятельности предприятия;
- провести исследование потенциала на повышение эффективности использования рабочего времени персоналом.
Объектом исследования является предприятие по производству корпусной мебели в Саратове «Карнелия».
Предметом исследования  является организационно-экономические и иные особенности управления на предприятии малого бизнеса.
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15 лет компания формирует свой ассортимент, опираясь на изучение покупательского спроса, современной мебельной моды, пожеланий и вкусов наших клиентов.
На страницах нашего сайта более 400 наименований товаров. Здесь представлены уникальные серии готовой мебели  для офиса Базис, Лотос, Форум и Экспресс, а также различные образцы индивидуальных изделий.
Мощное собственное производство  в г.Саратове позволяет выполнять заказы по оптимальным ценам в минимальные сроки. Отдельным направлением работы для нас является – производство мебели под индивидуальные заказы для офисных центров, call  центров, банков, гостиниц.
Уровень качества офисной мебели собственного производства компании Карнелия значительно выше среднеевропейского. Кроме того, мы предоставляем гарантию на весь наш товар, а контроль  качества всей нашей продукции является обязательным условием на всех этапах производства.
Компания определила для себя главный принцип, которому следует в своей работе - качество без компромиссов.
Следуя этому принципу компания разработала систему позволяющую обеспечивать высокие производственные стандарты на каждой операции и предоставлять длительные сроки гарантии на продукцию. 
Ассортимент компании: опративная мебель (рабочие места для сотрудников), кабинеты для руководителей, приемные, кресла для руководителей и сотрудников, стулья, мебель для гостинец, кафе и ресторанов. Помимо этого компания выполняем нестандартные заказы  для компаний любых размеров [16]. 
Компания гарантируем: входной контроль материалов и комплектующих, послеопреационный контроль в процессе производства, контроль готовой продукции, упаковку и хранение в современных складских комплексах, транспортировку и сборку квалифицированными специалистами, немедленной устранение рекламаций в течении гарантийного срока, высокие корпоративные стандарты обслуживания.
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Организационная структура ООО «Карнелия», показана на рисунке 1.


Рисунок 1 - Организационная структура ООО «Карнелия»
Преимущества структуры на ООО «Карнелия»:
1. налаженная система функций между подразделениями; 
1. система единоначалия; 
Недостатки организационной структуры управления:
1. отсутствие персонала, который занимается вопросами стратегического планирования.  В компании большая "текучка".
1. Наблюдается тенденция к перекладыванию ответственности, если  требуются  участия нескольких подразделений; 
1. низкая приспособляемость к изменению ситуации; 
1. критерии эффективности и качества работы разные и т.д.
Отсюда следует, что недостатки структуры перевешивают ее достоинства. Данная  структура не совместима с современной философией качества.
Любая организация функционирует, имея связи с рынком, как правило, поставляя на него свои услуги и товары. С рынка компания  получает прибыль, информацию  об объемах продажи, формирует мнение покупателей, данные о товарах конкурентов и т.д.
Все вышеуказанные компоненты внешней среды взаимосвязаны. Из этого следует, что изменение одного из факторов может как создавать новые возможности для организации, так и нести новые угрозы.
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Следует отметить, что на протяжении всего периода существования ООО «Карнелия» демонстрирует поступательное развитие и наращивание экономического потенциал. За последние 5 лет торговая площадь возросла в 2 раза, объем товарооборота увеличился в 2,5 раз.
В 2016 году объем продаж  превысил уровень 2015 года на 11,5%. В 2017 году прогнозируется увеличение объема продаж на 38% по сравнению с 2016 годом (по экспертным оценкам) (таблица 1.). 
Таблица 1 -  План прироста продаж продукции в ООО «Карнелия»
	Показатель
	2015/2016 гг.
	План 2017/2016 гг.

	1
	2
	3

	Прирост объема продаж
	11,5%
	38%



Основную долю объема продаж «Карнелия» составляет предоставление услуг по продаже стройматериалов. С каждым годом спрос на стройматериалы возрастает, и это не только физические лица, но и различные организации.
Целью анализа финансово-экономической  деятельности является объективная  оценка финансового состояния, финансовых результатов, эффективности и деловой  активности объекта исследования.
В таблице 2 представлены показатели торгово-экономической  деятельности ООО «Карнелия» за июнь 2015 и июль 2016 года.

Таблица 2 - Экономические  показатели торгово-хозяйственной  деятельности предприятия  «Карнелия»
	Показатели
	Июнь, 2015
	Июль, 2016
	Отклонение
	Темп роста, %

	1
	2
	3
	4
	5

	Товарооборот, тыс.руб.
	1677,17
	2535,4
	858,23
	51,17

	Валовой доход, тыс.руб.
	799,56
	1231,79
	432,23
	54,06

	Уровень валового дохода, %
	47,67
	48,58
	0,91
	-

	Издержки  обращения, тыс.руб
	196,45
	245,55
	49,1
	24,99

	Уровень издержек обращения, %
	11,71
	9,68
	-2,03
	-

	Прибыль от реализации товаров, тыс.руб
	603,11
	986,24
	383,13
	63,53

	Уровень рентабельности,%
	36,73
	43,90
	2,94
	7,17

	Внереализационные доходы (прибыль), тыс.руб
	83,86
	126,77
	42,91
	51,17

	Внереализационные расходы, тыс.руб.
	25,158
	38,031
	12,87
	52,16

	Балансовая  прибыль, тыс.руб.
	690,29
	1118,4
	428,11
	62,02


 
Из  таблицы 2 видно, что в июле  предприятие  значительно улучшил показатели всей деятельности. Так, видно, что товарооборот увеличился на 51,17 %. Валовой доход увеличился на 54,06%, в связи с чем уровень валового дохода к товарообороту в июле 2016 г. составил 48,58%, тогда как в июне 2015 г.  этот показатель равнялся только 47,67%. Прибыль от реализации товаров увеличилась на 63,53%. Уровень рентабельности возрос по сравнению с июнем 2015 г. на 7,17%, составив в июле 2016 г. 43,90%. 
Сумма издержек обращения увеличилась  на 24,99 %.
Внереализационные доходы увеличились на 42,91 тысяч рублей (51,17%), одновременно внереализационные расходы увеличились на 12,87 тысяч рублей (52,16%).
Исходя  из этого, сумма балансовой прибыли  в июле 2016 г. увеличилась на 428,11 тысяч рублей или на 62,02%
Таким образом, можно сказать, что предприятие  в 2016 году улучшила экономические показатели своей деятельности по сравнению с предыдущим годом. Наша фирма за анализируемый период не испытывала финансовые трудности. Прибыль на протяжении всего периода имеет тенденцию к увеличению. 
Заметно незначительное снижение эффективности использования активов. Менее эффективно используется собственный капитал, уменьшение коэффициента рентабельности продаж свидетельствует о снижении спроса на продукцию предприятия (на рубль реализуемой продукции в 2015 году приходилось 40, 27 руб. прибыли, а в 2016 – 25 руб.), помимо этого, на 1 рубль затрат в 2015 году приходится 31,7 руб. балансовой  прибыли по сравнению с 51, 66 руб. в 2015 году.  Это связано с увеличением  полной производственной себестоимости производства продукции. 
Одним из показателей, которое бы охарактеризовало финансовое положение предприятия, является его платежеспособность. 
Чтобы дать характеристику возможности анализируемого предприятия своевременно расплачиваться с финансовыми обязательствами, необходимо рассчитать следующие показатели (таблица 3).

Таблица 3 - Показатели ликвидности и платежеспособности 
	Показатель
	Формула расчета
	Годы

	
	
	2014
	2015
	2016

	
	
	На начало
	На начало
	На начало
	На конец

	1. Коэффициент текущей ликвидности, руб./руб.
Норматив: >=2
	

	1,50
	2,14
	2,13
	2,22

	2. Коэффициент обеспеченности собственными средствами, руб./руб.
Норматив: >=0,1 
	

	0,13
	0,24
	0,35
	0,52

	3. Коэффициент абсолютной ликвидности, руб./руб.
	

	0,28
	0,11
	0,39
	0,43

	4. Коэффициент критической ликвидности, руб./руб.
	

	0,14
	1,20
	0,30
	0,73






Где - задолженность предприятия перед самим собой (форма №1, строки ), ДС – денежные средства (форма №1, строка 260).
Как следует из расчетов, приведенных таблице 3, динамика  трех из рассматриваемых показателей за анализируемый период положительна, за исключением коэффициента критической ликвидности, который в только 2012 году соответствовал нормативу. В целом он имеет низкие показатели из-за резкого увеличения дебиторской задолженности. Баланс в целом удовлетворительный, предприятие платежеспособно, так как  коэффициент обеспеченности собственными средствами соответствует нормативу, и динамика изменения показателя положительная. Для увеличения коэффициента необходимо снизить стоимость внеоборотных активов. 
 Логика исчисления коэффициента текущей ликвидности заключается в том, что предприятие погашает краткосрочные обязательства в основном за счет текущих активов; текущие активы превышают по величине текущие обязательства, предприятие может рассматриваться как успешно функционирующее, динамика коэффициента положительна. Коэффициент абсолютной ликвидности  имеет положительную динамику, причина в увеличении денежных средств; к концу 2013 года почти половина краткосрочной задолженности в ближайшее время  может быть погашена за счет денежных средств и краткосрочных финансовых вложений. 
 В целом, можно отметить, что предприятие имеет благоприятное финансовое состояние.
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Численность сотрудников составляет 33 человек:
- Генеральный директор – 1 чел.,
- Специалист по персоналу – 1 чел.,
- Бухгалтер – 3 чел.,
- Менеджер –  8 чел..,
- Продавец-кассир – 5 чел.,
- Консультанты – 15 чел.
Также необходимо определить состав персонала,  образовательный уровень сотрудников, а также показатели движения рабочих.

Таблица 4 - Образовательный уровень работников предприятия  «Карнелия» за 2016-2017гг.
	
	
	Наименование показателя
	Годы

	
	
	2016
	2017

	
	
	чел.
	%
	чел.
	%

	11
	Сотрудники, имеющие среднее образование
	4
	31
	4
	31

	22
	Сотрудники, имеющие средне - специальное образование
	25
	38
	25
	38

	23
	Сотрудники, имеющие высшее образование
	4
	31
	4
	31

	Итого:
	13
	100
	13
	100


По данным таблицы 4 видно, что в компании преобладают сотрудники с высшим образованием. Из приведенных данных видно, что категория сотрудников, имеющих высшее образование, за отчетный период заметно изменилась, идет тенденция на незначительное повышение с 53 % до 63%. 
На основе проведенного анализа было выявлено, что руководству транспортной компании наряду с обучением персонала желательно привлекать более опытный персонал со стороны, это в свою поспособствует повышению качества предоставляемых услуг.
Повышение квалификации осуществляют в основном путем самообразования. В случае повышения сотрудников, они проходят переподготовку в учебном центре.  Руководство  не уделяет особого внимания повышению квалификации своих работников.
Стабильность кадрового состава предприятия характеризуется динамикой коэффициента текучести кадров и коэффициентом оборота.
Анализ движения кадров представлен в таблице 5.


Таблица 5- Движение рабочей силы  в ООО «Карнелия» за 2016-2017 гг.
	Показатель
	2016
	2017

	Принято на предприятие
	           2
	            0

	Выбыло с предприятия
	2
	0

	в т.ч. на получения образования
	0
	0

	В декрет и по др.причинам, предусмотренным законом
	0
	0

	по собственному желанию
	2
	0

	за нарушение тр.дисциплины
	0
	0

	Среднесписочная численность персонала
	33
	33

	Коэффициент оборота: по приему = кол-во принятых / среднесписочную численность
	0,15
	0,0

	по выбытию = кол-во выбывших / среднесписочную численность
	0,15
	0  

	Коэффициент текучести = по собственному желанию + нарушение тр. дисциплины / среднесписочную численность
	
0,15
	
0



По данным таблицы 5 видно, что коэффициент текучести  в 2017 г составляет 0% , что существенно ниже по сравнению с предыдущим годом . В 2016 году с предприятия выбыло 2 человека, это 15 % от общего количества.  Коэффициенты оборота по приему и выбытию снижаются, но при этом всё ещё являются высокими. 
Кадровая политика на предприятии прописана в нормативных актах: коллективном договоре, Уставе предприятия, а также в трудовом договоре, заключаемым с каждым сотрудником при приеме не работу.
Комплектование вакансий менеджеров проводилось за счет внутреннего резерва, на другие должности за счет поиска молодых специалистов после ВУЗов с профильным образованием, по результатам тестирования. Продвижение на руководящие вакансии практически не происходит.
Главная  причина увольнения из организации – это  нет возможности обучения ( 25,4%), затем  отсутствие возможности карьерного роста ( 21,6%), и плохая  мотивация ( 14,5%) и прочее. 
Под недостаточной мотивацией сотрудников является отсутствие санаторно-курортного лечения, отсутствие материальной помощи в случаях потери близких.
           Из числа уволившихся, большая часть уволилась в первый год работы, что говорит о низкой эффективности системы отбора.
Наиболее высокий уровень текучести персонала в категории менеджеров и консультантов. В результате их опроса было выявлено, что они не довольные существующей системой мотивации, которая не учитывает различия в трудовых обязанностей и сложность работы, а также уровень ответственности разных категорий менеджеров. К причинам увольнений также относят низкий уровень применения адаптационных мероприятий.
В то же время становится очевидным, что отсутствие адаптационных программ и мероприятий по развитию персонала, а также эффективных систем мотивации не способствует удержанию персонала в компании

Таблица 6 –Динамика заработной платы сотрудников предприятия   «Карнелия»
	Показатели
	2015
	2016
	2017
	Отклоне-ние
2016/2015
	Отклоне-ние
2017/2017
	Темп роста, 2015-2017

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Среднемесячная заработная плата одного работника, руб.
	12 850
	14055,8
	15903,9
	7,9%
	10,8%
	23,4%



Среднемесячная заработная плата одного работника «Карнелия» в 2015 году выросла на 1250,8 руб. (на 7,9%), а в 2016 году на 1848,1 руб. (на 10,8%).  Учитывая, что среднемесячная начисленная заработная плата в России в сентябре 2016 года составила 26 489   рублей, можно говорить о низкой материальной заинтересованности персонала  «Карнелия».
Установление одинаковых форм и систем оплаты труда в «Карнелия», без учета содержания деятельности сотрудников и их целей, не имеет стимулирующего воздействия на персонал. Сотрудники торгового зала и бухгалтерии, например, имеют абсолютно разную мотивацию, побуждающую к работе, также, как и руководители разных подразделений. Поэтому даже самая прогрессивная, но одинаковая система для всех не работает.
В ООО «Карнелия» размер премии определяется как 100% от оклада (тарифной ставки) работника, что зафиксировано в положении о премировании. Т.е. система премирования в «Карнелия» имеет уравнительный характер. По сути, премия представляет собой не вознаграждение за результаты работы, а постоянную прибавку к заработной плате, которая выплачивается всем без исключения работникам ежемесячно вместе с окладом. И работники воспринимают подобную премию как гарантированную выплату, т.е. как часть оклада.
Одинаковый механизм премирования, который применяется для всех работников, не побуждает работников к высокопроизводительной работе. Таким образом, распределение премиального фонда в «Карнелия» является неэффективным.
Указанные проблемы, скорее всего, и являются главным фактором текучести кадров в ООО «Карнелия». В свою очередь руководство предприятия вынуждено значительно ограничивать фонд оплаты труда персонала, т.к. политика сокращения персонала для предприятия неприемлема.
Предприятие заключает договоры снабжения на поставку сырья и материалов с  различными поставщиками. Предпочтение отдается тем поставщикам, которые предлагают качественное недорогое сырье и расположенные в близлежащих районах.
На  каждую отчетную дату на предприятие  приходят заявки. Директор подсчитывает общее количество товаров по каждой группе и, исходя из этого, заказывает товар у поставщика.
При заключении договоров пользуются следующими документами: «Положение о поставках  товаров народного потребления», «Положением о порядке заключения договоров».
Договоры  заключаются путём составления  одного документа подписываемого сторонами  в 2-х экземплярах.
Структура договора: предмет договора, качество, условия поставки, цена, форма расчета, ответственность сторон, реквизиты  сторон.
В договоре поставки указывается полное наименование поставщика и покупателя, дата, их почтовые и платёжные реквизиты, Ф.И.О и должности представителей сторон и ссылки на их полномочия, количество подлежащей поставки товаров, ассортимент товара указывается в спецификации, а также общий объём и частные сроки поставки. В нем обязательно указываются: ассортимент, количество, качество, цена, сроки и порядок поставки, порядок расчёта.
Предприятие «Карнелия» использует наличную форму расчета с поставщиками.
На современном этапе Генеральный директор с помощью бухгалтера осуществляет: 
· организацию в компании работы с персоналом; 
· оформление трудовых книжек, командировочных документов, больничных листов; 
· ведение табеля учета рабочего времени; 
· составление распорядительных документов по личному составу (по кадрам); 
· организация документооборота, который обеспечивает оперативное прохождение и выполнение документов и указаний руководства в роботе с кадрами; 
· организация контроля и выполнения приказов по кадрам; 
· разработка и изготовление необходимых для работы бланков документов (бланки приказов, документов личных дел, аттестационного листа и др. необходимых для ведения учета кадров и кадрового делопроизводства);
·  учет личного состава при приеме, переводе и увольнении работников; 
· учет и регистрация документов учету кадров; 
· учет поощрений и дисциплинарных взысканий; 
· контроль за соблюдением норм трудового законодательства страны в работе с персоналом; 
· распределение отпусков, отслеживание больничных листов; 
организация здоровых и безопасных условий труда для подчиненных исполнителей [8]. 
Вопросами ротации кадров, повышения квалификации, обучения, адаптации персонала,  движения персонала в организации  занимается Генеральный директор. Ввиду его сильной загрузки другими вопросами организации работы часто в кадровой сфере возникают проблемы, что обуславливает необходимость передачи данной работы на аутсорсинг профильной организации или специалисту. В результате решения данного вопроса станет возможным более эффективно обучать и развивать персонал, повышать эффективность работы компании, более качественно обслуживать клиентов.
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Прежде всего, представляется необходимым внести изменения в существующую систему мотивации менеджеров по продажам. Система мотивации в фирме должна основываться на следующих принципах:
- мотивация на повышение доходности продаж компании,
- мотивация на выполнение компанией стратегических рыночных целей и задач (увеличение доли рынка, вытеснение конкурентов, выход на новые рынки и ниши, создание новых конкурентоспособных продуктов и т.п.),
- мотивация на развитие инновационности компании,
- мотивация на разработку эффективных акций и маркетинговых программ.
Важным направлением развития персонала в «Изба» является обеспечение возможности дистанционного обучения в любое время. В компании внедрена система «Постоянное развитие», которую каждый сотрудник может использовать в рабочее время на своем компьютере. В данной программе заложены различные типы тренингов для разных специальностей и должностей. Благодаря такой системе персонал может готовиться к аттестациям и сдаче экзаменов на повышение квалификации.
Также важно обеспечить постоянный комплексный контроль за процессом развития персонала с позиции разных субъектов управления. В нем должны быть задействованы все специалисты: руководитель, менеджеры, продавцы.
[bookmark: _GoBack]Комплексный контроль над процессом развития персонала ведет Генеральный директор, хотя отдельные его функции могут быть делегированы и другим, в том числе бухгалтеру. 
Постоянство системы развития персонала должно поддерживаться путем внедрения процедур контроля за обучением и повышением квалификации персонала, который должен содержать следующие элементы:
- программы обучения,
- план развития сотрудника,
- систему методов оценки уровня квалификации и знаний сотрудника,
- систему методов дистанционного обучения,
- мотивационную платформу развития персонала.
Важно учитывать, что результативность персонал-технологий профессионального развития персонала зависит от множества организационных и иных факторов:
- от уровня развития системы управления персоналом, ее комплексности и эффективности,
- от уровня понимания значимости персонал-технологий адаптации в системе развития персонала и достижения конкурентоспособности компании,
- от особенностей процесса управления поведением персонала и оценки уровня его вовлеченности в развитие компании,
- от психологических характеристик сотрудника и уровня его личностной мотивации к трудовой деятельности и работе в данной компании,
- от агрессивности воздействия факторов внешней среды на систему управления персоналом компании (ситуации на рынке труда, восприятия компании социальной средой, особыми требованиями к персоналу компании со стороны общественности и т.п.),
- от уровня открытости и демократичности сформированных в компании межличностных отношений [9].
К сожалению, опыт профессионального развития в компании еще не доказал свою эффективность, так как результаты работы предприятии в последние годы остаются плачевными. Однако, у компании есть потенциал для его развития, в том числе адаптируя и применяя опыт других компаний данной отрасли.
Руководству компании следует задуматься о том, каким образом изменить существующий подход к профессиональному развитию персонала и правильно расставить акценты в создании эффективной системы профессионального развития. 
Используя материалы данного исследования, можно выделить основные направления совершенствования профессионального развития в компании и использовать их для повышения его конкурентоспособности и эффективности.
Предлагается использовать комплексные программы дистанционного обучения с использованием как обучающих материалов как от поставщиков товаров, так и разработанные специалистами компании.
Особое внимание следует уделить обучению менеджеров по продажам технике продаж и взаимодействия с клиентами в формате тренингов с последующим тестированием и оценкой эффективности.
Компании необходимо сформировать систему «постоянного развития» персонала, которая основывается на постоянном мониторинге эффективности работы специалистов и выявлении потенциала повышения качества их деятельности. 
Важно, чтобы система оценки проводилась регулярно, в соответствии с разработанным стандартом. За этим, прежде всего, должно следить руководство и периодически участвовать в процедурах оценки.
«Постоянство» системы развития персонала также должно проявляться в применении новых технологий и методов обучения, в том числе игровых, дистанционных, а также разработке программ обучения, разработанных для каждой специальности.
Для того, чтобы сформировать лояльность персонала к системе «постоянного» развития, нужно внедрить систему мотивации, в которой будет отражены вознаграждения за успешное прохождение очередной процедуры оценки и усилия по саморазвитию. 
Такая система «постоянного развития» будет стимулировать сотрудников к большим достижениям, развитию профессионализма и повышению эффективности, а также повышать эффективность и конкурентоспособность компании на рынке.
Безусловным преимуществом системы постоянного развития персонала является повышение уровня мотивации специалистов, которые ориентированы на повышение своей квалификации и карьерный рост. Это в большой степени относится к молодым сотрудникам предприятия и является положительным аспектом их удержания в компании.
К позитивным отнесём следующие изменения:
1. легкая адаптация новых сотрудников; 
1. заинтересованность своей работой, возможность обучения и карьерного роста.
К предотвращенным  отрицательным изменениям отнесем:
1. избегание  конфликтов;
1. избежание плохой психологической атмосферы в коллективе вследствие «текучки» кадров;
1. избегание плохой адаптации новых сотрудников [4]. 
Характеристика социальных результатов:
0. Развитие персонала.
Социальный результат: повышение содержательности труда. Вследствие чего, произойдёт увеличение удельного веса работников, владеющих смежными профессиями.
Таким образом, совершенствование технологии развития персонала позволит решить широкий спектр задач по повышению эффективности труда и оптимизации процессов управления человеческими ресурсами в компании. Важно отметить значимость проведения мероприятий по повышению эффективности отбора персонала в компанию, внедрение системы тестирования и оценки, психологического тестированию, что позволит снизить текучесть персонала и увольнения вновь принятых сотрудников в период адаптации.
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Маркетинговая деятельность компании направлена на постоянный поиск инновационных идей и возможности их применения. Схематично этот процесс можно представить следующим образом (рис.2.).
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Рисунок 2 -  Процесс поиска и разработки маркетинговых инноваций
Согласно данному рисунку, разработка инновационной идеи осуществляется через анализ потребительских предпочтений, изучение среды инновации, а далее адаптируется применительно к возможностям предприятия.
Маркетинговая политика формируются на основе двух составляющих:
- потребности рынка – происходит постоянный мониторинг спроса на продукты компании и анализ динамики показателей и структуры продаж, выявление новых потребностей;
- новые разработки – компания постоянно осуществляет исследования в аспекте разработки и усовершенствования новых продуктов и услуг, анализирует появление новых технологий на мировом рынке и возможности их адаптации и применимости в России.
Результатом разработки маркетинговой инновации является маркетинговая программа, которая воплощает в себе решение широкого спектра вопросов, относительно разработки, обоснования и внедрения инновации.
Маркетинговая программа – это документ, в котором отражены все аспекты необходимости внедрения инновационной идеи и аргументировано обоснован экономический эффект или другие преимущества для компании.
Зачастую маркетинговая программа может использоваться как антикризисный инструмент. Ее разрабатывают в тот момент когда компании необходим значительный прорыв или она вынуждена принимать какие-либо радикальные решения для изменения своего положения на рынке. В этом случае вполне уместно задуматься о том как создать маркетинговую инновацию и с ее помощью выйти из кризисного положения.
Маркетинговая программа разрабатывается специалистами отдела маркетинга и включает в себя разработки и отчеты других структурных подразделений компании, а также внешних поставщиков информации (рис.3).

Рисунок 3 - Спектр информационных источников для составления маркетинговой программы компании

Разделами маркетинговой программы для инновационного продукта являются компании: 
- маркетинговые исследования, 
- описание рынка и перспективы его развития, 
- оценка конкуренции, 
- обоснование стратегии коммерциализации научно-технического результата инновационного проекта.
Инициатором разработки маркетинговой программы могут быть несколько субъектов:
- маркетолог, который оценивает рыночный потенциал продукта, работает с потребителями и выявляет степень их удовлетворенности, изучает тренды развития соответствующего рынка продуктов и услуг.
- руководитель компании, который анализирует продажи продукта, также изучает рыночные тенденции,
- менеджера по продажам, которые общаются с потребителями и выявляют недостатки и потенциал совершенствования продукта,
- технологи  компании, которые  выявляют что продукт можно усовершенствовать или создать ему дополнительные выгоды.
Таким образом, участие в разработке идеи инновации и разработки маркетинговой программы многосубъектно. 
Особенность маркетинговой программы заключается в детальном исследовании рыночной ситуации и в обосновании наличия или появления спроса на инновационный продукт. Маркетинговая программа реализуется поэтапно в соответствии с календарным планом и графиком мероприятий. Каждое мероприятие маркетинговой программы направлено на достижение генеральной цели – внедрение инновации.
Особым разделом маркетинговой программы является экономическое обоснование внедрение инновации. Именно оно дает полный анализ будущего состояния компании вследствие воплощения в жизнь инновационной идеи, разработанной маркетологами. Таким образом, изменения в потребительском поведении зачастую оказывают огромное влияние на компанию и заставляют ее по-другому посмотреть на свой продукт, определить потенциал его совершенствования, разработать маркетинговые инновации и внедрить их.
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Анализ организации труда менеджеров отдела продаж в ООО «Карнелия» проведем по следующим направлениям:
- разделение и кооперация труда;
- техническое обеспечение и автоматизация труда;
- нормирование труда;
- благоприятные режим и условия труда;
- мотивационная система, применяемая в организации;
- применение менеджером само-менеджмента и тайм-менеджмента.
Наблюдения, проведенные в анализируемом отделе продаж, показали, что менеджеры не применяют в своей деятельности ни само-менеджмент, ни тайм-менеджмент. В связи с этим менеджерам были заданы такие вопросы, как:
1.	Знаете ли Вы о таких технологиях как само-менеджмент и тайм-менеджмент?
2.	Если знаете, то почему Вы не применяете их в своей деятельности?
Результатом опроса стал тот факт, что менеджеры имеют минимальные знания о существовании данных технологий и не умеют применять их на практике. Далее, заведующим аптеки был проведен эксперимент по внедрению тайм-менеджмента  в работе одного менеджера. Эксперимент заключался в следующем:
- заведующим был составлен график выполнения всех текущих операций менеджера на весь день с указанием временных параметров их осуществления, с учетом перерывов на личное время;
- данный график был представлен менеджеру для изучения за 30 минут до начала рабочего дня;
- заведующий осуществлял личный контроль и хронометраж операций на протяжении всего рабочего дня;
- заведующий  при необходимости напоминал менеджеру о временных параметрах выполнения той или иной операции.
В результате проведенного эксперимента было выявлено:
- менеджер выполнил все задания и операции согласно установленному хронометражу,
- 30% операций были выполнены досрочно, экономия времени составила в среднем 33%,
- менеджер чувствовал себя комфортно, работая в распределенном по времени графике,
- в результате исследования было выявлена возможность добавления операций в рабочее расписание задач менеджера,
- эффективность выполнения операций повысилась на 25%.
Таким образом, по результатам проведенного исследования можно сделать следующие выводы:
- эргономика, техническое обеспечение и автоматизация рабочего места менеджера располагают к эффективной их деятельности;
- нормирование и условия труда менеджеров осуществляется в соответствие с существующим законодательством РФ;
- мотивация и стимулирование труда менеджеров компании не имеет четкой и полной системы;
- кабинет заведующего не оснащен кондиционером и увлажнителем воздуха, что негативно влияет на эффективность деятельности менеджера;
- сотрудники компании не применяют в своей деятельности методы тайм-менеджмента и само-менеджмента;
- внедрение тайм-менеджмента позволит повысить эффективность работы специалистов.
Кроме того у некоторых работников это порождает пониженное чувство ответственности за порученную работу, такие сотрудники часто допускают ошибки, не всегда выполняют свои обязанности добросовестно. Также достаточно велико число опозданий на работу. Поэтому говорить об эффективности применения менеджерами разделения и кооперации труда при организации своей деятельности нельзя.



[bookmark: _Toc495547747][bookmark: _Toc512724202]
ЗАКЛЮЧЕНИЕ


Итак, в работе в ходе анализа компании ООО «Карнелия» был проведен анализ деятельности, организационной структуры, управления персоналом, была определена среднесписочная численность работников. Это позволило выявить недостаток рабочей силы и наметить пути более рационального использования человеческих ресурсов.
Был проведен анализ, на основании которого было выявлено, что руководству компании необходимо обучать персонал.
 На предприятии должны быть  разработаны принципы кадровой политики Стратегической целью кадровой политики является, непрерывная  работа  в области повышения эффективности бизнес-процессов, увеличение в течение пары лет объёмы оказываемых услуг, изменение структуры управления организацией к 2017 году. 
Необходимо внедрить обучение и развитие персонала. Сам процесс адаптации в необходимо совершенствовать, так как выполняются только первые три шага схемы, а остальные этапы никем не отслеживаются и не контролируются, и новый сотрудник остается предоставленным сам себе.  В предприятии наблюдается большая текучка кадров. Учитывая данный факт текучести персонала в компании, адаптация должна быть на одном из первых мест в списке приоритетных задач системы управления.
Можно сделать выводы о том, что  компании следует более внимательно подойти к ожиданиям персонала по внутрифирменному развитию, потому что действующая система сотрудников компании не удовлетворяет.
Учитывая данные анализа кадровой политики, проводимой в ООО «Карнелия», для снижения текучести персонала и усиления мотивации персонала, в работе представлены рекомендации  по её совершенствованию.
В работе компании следует обозначить приоритеты кадровой политики, принять решение о введение специалиста по управлению персоналом или возложить данные обязанности на внешнюю организацию, чтобы минимизировать издержки компании. Это позволит более полноценно и качественно управлять персоналом.
Маркетинговая деятельности в компании осуществляется системно и достаточно эффективно, что положительно отражается на результатах работы.
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