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На основании проведенного анализа, при сопоставлении слабых и сильных сторон, а также возможностей и
угроз, можно сделать следующие выводы:
1. Для повышения эффективности управленческой деятельности кафе необходимо обратить внимание на
организационную структуру предприятия, рассмотреть возможность реорганизации с целью делегирования
части полномочий руководителя его заместителю.
2. С целью повышения конкурентоспособности кафе, необходимо рассмотреть возможность организации
обучения сотрудников в профессиональных школах и курсах повышения квалификации, данный аспект
позволит повысить лояльность гостей к кафе, нивелировав угрозу оттока целевой аудитории в другие кафе.
3. С целью повышения лояльности сотрудников, необходимо рассмотреть возможность внедрения
программы адаптации и материального стимулирования персонала. Внедрение данных программ позволит
нивелировать угрозу переманивания сотрудников конкурентами.
4. С целью повышения эффективности деятельности персонала рекомендуется рассмотреть возможность
внедрения программы мониторинга, посредством которой имеется возможность программировать действия
с учетом реальных ограничений по времени и объемам затрат.
Таким образом, согласно вышеизложенному, можно сделать вывод о том, что система управления
персоналом в ООО «Гексамерон сочетает в себе административные, экономические и социально-
психологические методы, однако по полученным результатам анализа было установлено, что на
предприятии присутствует: недостаточно прогрессивная организационная структура, характеризуются
замедленной адаптацией и реакцией на изменения, слабой инновационностью, высокой концентрацией
власти, ограниченностью видения целей; слабо развит процесс коммуникаций между линейными
руководителями и персоналом; недостаточно развито кадровое планирование, отсутствует система
обучения, аттестации и мониторинга персонала.
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3. Рекомендации по совершенствованию системы управления персоналом ООО «Гексамерон» кафе
«Шоколадница»

3.1. Мероприятия по повышению эффективности управления персоналом

Согласно проведенному исследованию в главе 2 настоящей работы, в ООО «Гексамерон» кафе
«Шоколадница» были выявлены следующие недостатки:
1. Неэффективная организационная структура управления предприятием.
2. Слабо проработана функция набора и отбора персонала.
3. Реактивная кадровая политика.
4. Отсутствие аттестации и системы кадрового мониторинга.
В связи с выявленными недостатками, предприятию рекомендуется рассмотреть:
1. Реорганизацию организационной структуры предприятия.
С учетом оптимизации системы управления персоналом и повышения эффективности управленческой
деятельности 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 13).

Рисунок 13 – рекомендуемая организационная структура для ООО «Гексамерон» кафе «Шоколадница»
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 кафе. Таким образом, при переходе к данной структуре управления, позволит
руководству более детально планировать решения, связанные с деятельностью персонала.
2. Внедрение стратегических методов отбора персонала.
Руководителю по персоналу кафе 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 кафе.
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.
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 количестваобслуживающего персонала, который потребуется на
зал и террасу.
3. Внедрение программы аттестации сотрудников.
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 профессиональных навыков и умений. Метод
стажировки позволит на начальном этапе проверить профессиональную компетентность сотрудника на
практике, а также даст возможность не только работодателю оценить будущего сотрудника, но и
соискателю определиться с правильностью выбора и желанием работать в данной организации.
По окончании срока стажировки необходимо оценить компетентность кандидата. Во избежание
субъективности оценки, рекомендуется получить мнение о стажере от руководителя и сотрудников
подразделения, в котором проходил стажировку кандидат, а также от менеджера по персоналу.
Рекомендуется оценивать компетентность стажера согласно предложенному оценочному листу (см.
таблицу 15).
Таблица 15 – Проект оценочного листа стажировки кандидата
Уровень значимости
для предприятия Характеристика выполняемой работы в процессе стажировки Уровень,
продемонстрированный кандидатом
Высокий Средний Низкий
Высокий Уровень профессиональных знаний х
Высокий Уровень практических навыков и умений х
Высокий Выполнение поставленной задачи х
Высокий Уровень взаимодействия с коллективом х
Высокий Качество выполнения поручений х

Сотрудникам, участвующим в оценке, предлагается заполнить данный лист, определяя уровень
проявленных навыков и компетенций стажером во время испытательного срока. После заполнения,
оценочные листы передаются менеджеру по персоналу, который проставляет уровень значимости
компетенции согласно требованиям должностной инструкции по принципу: 1 – наименее значимый фактор,
5 – особо важный фактор, далее обрабатывает результаты, отождествляя ответы по бальной системе:
высокий уровень – 3 балла, средний уровень – 2 балла, низкий уровень 1 балл. Далее вычисляется средний
балл и определяется коэффициент выполнения стажировки согласно оценочному листу. Принимается на
работу тот сотрудник, у которого коэффициент по оценочному листу выше.
Согласно данному методу, предприятие снизит риски по текучести кадров среди вновь прибывших
сотрудников, так как посредством трехдневной стажировки кандидат сможет определить уровень
возлагаемой на него ответственности, психологическую составляющую коллектива и особенности
функционирования предприятия.
Для уже работающих сотрудников кафе «Шоколадница» рекомендуется внедрить систему аттестации
персонала, согласно которой, аттестации не должны подлежать:
1. Лица, проработавшие в компании менее 1 года.
2. Беременные женщины.
3. Сотрудники компании пенсионного возраста.
Период проведения аттестации должен составлять один раз в три года. Данный временной промежуток



основан на периодичности аттестации руководящего звена, а также в связи с возможным ежегодным
появлением новых сотрудников в штате.
Ответственным за проведение аттестации должен быть руководитель по персоналу, который обязан
разрабатывать график аттестации, включающий сроки проведения и пофамильный список сотрудников
подразделений, принимающих участие в аттестации. Утверждать сроки и алгоритм проведения аттестации
должен управляющий кафе посредством приказа «О проведении аттестации», который должен включать:
1. Сроки проведения аттестации.
2. Состав аттестационной комиссии.
3. Сроки подготовки характеристик аттестуемых сотрудников.
4. Сроки подготовки заключений по результатам аттестации.
5. Ответственные за исполнение приказа.
Сведения о предстоящей аттестации должны доводиться до сотрудников за месяц до ее начала под
роспись.
Аттестация сотрудников должна носить прозрачных характер, для того чтобы у каждого аттестуемого
имелась возможность для подготовки к проверке его профессиональных знаний, так как вопросы
разработаны с учетом специфики подразделения, в котором числится сотрудник. Линейный руководитель
подразделения должен составляет отзыв – характеристику на каждого аттестуемого сотрудника (см.
приложение 2), который включает оценку результативности его деятельности, компетентность,
стрессоустойчивость, дисциплинированность. Данный документ выступает в качестве одного из критериев
общей оценки, которую получает сотрудник в процессе аттестации. Кроме отзыва, линейным
руководителем заполняется бланк аттестации на работника, в котором он оценивает его по заранее
составленным критериям (см. приложение 3).
После составления и сбора всех необходимых документов созывается аттестационная комиссия, в которую
входит председатель в лице учредителя ООО «Гексамерон», секретарь в лице менеджера по персоналу,
члены аттестационной комиссии в лице управляющего кафе и руководителей линейных подразделений.
Секретарь должен по списку приглашать сотрудников на собеседование, в котором аттестационная
комиссия пытается выявить уровень квалификации сотрудника, соответствие занимаемой должности,
возможности карьерного роста либо увольнения. При оценке сотрудника анализируются не только ответы
на заданные вопросы, но и
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