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Целью дипломного проекта является организация системы обучения 

персонала магазина «Магнит Косметик». 

Объект исследования: «Магнит Косметик» 

Предмет исследования: система обучения персонала магазина «Магнит 

Косметик» 

В выпускной квалификационной работе содержатся теоретические аспекты 

системы обучения персонала. Анализ отечественного и зарубежного опыта 

организации обучения на предприятиях. 

Проведен анализ организационно-хозяйственной деятельности компании, 

организационно-кадровый аудит и анализ системы обучения персонала. 

Разработан проект по организации системы обучения персонала магазина 

«Магнит Косметик». 

Рассчитан бюджет внедрения проекта. 
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ВВЕДЕНИЕ 

 

Данная тема дипломной работы довольно-таки актуальна, так как в наше 

нестабильное экономически время компаниям приходится прикладывать все 

больше усилий чтобы оставаться на плаву. 

В этом может помочь персонал организации, как главный элемент этой 

системы. Предприятия, которые понимают, насколько важно вкладывать бюджет 

в своих сотрудников являются конкурентоспособными и успешными на рынке. 

Ведь сотрудники – это главный движущий механизм развития той или иной 

компании. Но, на данный момент не все организации готовы тратить денежные 

средства на свой персонал, у кого-то нет на это денег так как компания находится 

на спаде, некоторые руководители бояться рисковать так как думают, что 

вложения не окупятся или сотрудники уйдут из компании. Множество причин, но 

суть одна такие компании рано или поздно перестанут приносить доход и 

развиваться. 

Для того чтобы предприятие развивалось и приносило плоды, нужно 

развивать его сотрудников и делать такие условия для работы, чтобы у 

работников не было и мысли уйти в другую организацию. Грамотный 

руководитель должен внедрить качественные процедуры найма и адаптации 

сотрудников, эффективную систему мотивации и стимулирования персонала, так 

же не менее важно организовать эффективную систему обучения персонала. 

Система обучения позволит повысить прибыль компании, удовлетворенность 

сотрудников своей работой, уменьшить текучесть персонала и поможет в 

освоении новейших технологии в сфере деятельности компании. 

Объектом выпускной квалификационной работы является система обучения 

персонала. 

Предметом выпускной квалификационной работы является организация 

системы обучения персонала на предприятии «Магнит Косметик».  



6 
 

Цель выпускной квалификационной работы – разработать план организации 

обучения персонала магазина «Магнит Косметик». 

Исходя из поставленной цели необходимо решить следующие задачи: 

1. Рассмотреть теоретические аспекты обучения персонала на предприятиях; 

2. Провести организационно-кадровый аудит «Магнит Косметик»; 

3. Проанализировать нынешнюю систему обучения «Магнит Косметик»; 

4. Разработать план мероприятий по реализации данного проекта; 

Методами решения поставленных в работе задач являются: метод изучения 

учебной и научной литературы, документов, сравнительного анализа, 

анкетирование, проектный метод, анализ нормативных документов и 

статистической отчетности по изучаемой проблеме. 

Теоретической основой данной выпускной квалификационной работы 

являются работы ученых-экономистов в сфере экономики и анализа деятельности 

торгового предприятия, анализа финансового состояния, а именно: А.И.Бланка, 

А.Д.Шеремета, В.В.Ковалева, Г.В.Савицкой, М.И.Баканова, Т.И.Николаевой, 

В.А.Чернова, Н.П.Любушина.  

Информационную базу выпускной квалификационной работы составили 

законодательные акты Российской Федерации в сфере хозяйственной 

деятельности; результаты исследований, содержащиеся в работах отечественных 

и зарубежных экономистов; материалы периодических специальных изданий; 

справочные материалы, а также показатели торгово-финансовой деятельности 

организации «Магнит Косметик». 

Практическая значимость 

Работа состоит из введения, трех глав, заключения, библиографического 

списка. 

В первом разделе рассмотрены теоретические аспекты обучения персонала в 

организациях, рассмотрены особенности системы обучения персонала на 

производственных предприятиях, проведено сравнение российского и 

зарубежного опыта организации обучения персонала. 
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Во втором разделе работы дана организационно-экономическая 

характеристика магазина «Магнит Косметик», проведен организационно-

кадровый аудит персонала «Магнит Косметик» и проведен анализ актуальной 

системы обучения персонала. 

В третьем разделе на основе всех вышеизложенных материалов предложены 

мероприятия по внедрению новой системы обучения персонала и проведен расчет 

стоимости предлагаемых мероприятий. 

В заключении сделаны выводы по решению всех задач, по достижению цели 

данной квалификационной работы. 

Содержание работы изложено на 74 страницах. Для большей наглядности 

цифровые данные представлены в 36 таблицах и на 19 рисунках. 

Библиографический список состоит из 51 источника. 
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1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ ОБУЧЕНИЯ ПЕРСОНАЛА В 

ОРГАНИЗАЦИЯХ 

 

1.1 Сущность обучения персонала 

 

В современном мире в связи с развитием новых технологий, навыки 

работников все быстрее становятся неактуальными. Компаниям необходимо идти 

в ногу с прогрессом и постоянно совершенствовать умения своих сотрудников 

для того, чтобы оставаться успешными.  

Михаил Иванович Магура считает, что с помощью обучения персонала 

руководство получает прекрасную возможность повышать силу человеческих 

ресурсов и оказывать воздействие на создание организационной структуры. 

Таким образом, поняв сущность обучения персонала, можно сделать следующие 

выводы:  

- перед внедрением системы обучения в какую - либо организацию для начала 

необходимо определить четко цель и разработать план, так как обучение 

персонала является четко структурированным процессом; 

     - одной из причин улучшения качества работы организации является обучение, 

так как в результате обучения сотрудники совершенствуют свои трудовые 

навыки; 

Система обучения персонала является довольно-таки кропотливым процессом, 

занимающим не мало времени. Ведь развитие персонала в организации, а именно 

обучение, должно быть эффективным и структурированным. Для этого требуется 

поставить цель обучения, отобрать персонал, которому действительно это нужно, 

назначить ответственные лица, разработать качественную программу обучения. 

Если подойти к этому делу безответственно, то можно наоборот нанести 

предприятию ущерб [13]. 

Разработка и внедрение системы обучения требует не только затраты времени, 

но и так же немалых финансовых вложений. 
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На данный момент времени компании выбирают для себя такие методы 

обучения, которые соответствуют данной сфере деятельности и которые 

компания на данный момент сможет профинансировать. 

Так как в современном мире инновации с каждым годом нарастают и 

соответственно требования к работнику тоже, знания и навыки персонала 

становятся неактуальными, появляется потребность в обучении.  

Моргунов Евгений Борисович предлагает следующее разделение видов 

обучения:  

1.В зависимости от совмещения обучения и работы в организации:            

- с отрывом от производства.  

Обучение вне рабочего места — это когда работник освобождается от своих 

рабочих обязанностей и обучается вне организации. Причем его должность и 

заработная плата остаются те же. Этот метод обучения считается эффективным, 

но требует больших вложений. Больше всего такая форма обучения подходит 

специалистам и руководителям. 

- без отрыва от производства.  

Обучение на рабочем месте. Методы обучения на рабочем месте — это 

методы, которые даются сотрудникам в повседневной работе концерна. Это 

простой и экономичный метод обучения. Используя такой метод обучения, можно 

хорошо обучить как неопытных, так и полупрофессиональных сотрудников. 

Сотрудники проходят обучение по реальному сценарию работы. Девиз такого 

обучения - «учиться на практике». Примеры таких методов обучения на рабочем 

месте: ротация, коучинг, временное продвижение по службе и т. Д. 

2. По виду обучения:  

- внутреннее обучение.  

Вид обучения, в котором задействуются ресурсы компании называется 

внутренним обучением. Примеры ресурсов: деньги, новые навыки и умения, 

новейшая техника, опытные сотрудники. Такое обучение организует само 

руководство, без задействования сторонних сил. Но нужно понимать, что для 
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того, чтобы проводить обучение внутри компании нужно для начала получить 

лицензию. 

- внешнее обучение.  

Этот вид обучения подразумевает приглашение внешних экспертов. При таком 

обучении организации остается определиться с программой обучения, подобрать 

нужный учебный центр, отобрать кандидатов на обучении и заключить договор с 

учебным центром. 

- самообучение.  

Под самообучением понимается самостоятельное обучение сотрудника.  

3. По целевому назначению:  

- подготовка кадров - обучение сотрудника без образования в первый раз или 

обучение работника с целью социальной, профессиональной адаптации на 

предприятии.  

- повышение квалификации - получение сотрудником новых навыков, и 

создание у него новых способностей в пределах своей профессии, специальности.  

- переподготовка кадров - обучение сотрудника, который имеет образование, 

новой специальности.  

4. По времени обучения:  

- долгосрочное обучение.  

Долгосрочным является совокупное обучение, которое проводится в течении 

длительного времени. Основное в этом определении является то, что основная 

цель обучения сотрудника является итогом целого комплекса мероприятий. 

Организация долгосрочного обучения может быть абсолютно любой. Возможно, 

это курс, который составлен из нескольких коротких модулей, либо это курс, 

который несет в себе большое количество материала, рассчитанный на 

длительное изучение.  

- краткосрочное обучение.  
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В основном, это курсы с достаточно активной, быстрой подачей информации. 

Направлены на развитие определенных навыков, умений, расширение кругозора 

знаний в узких областях, изменение поведения и мотивации [17, c.98]. 

5. По количеству обучаемых:  

- индивидуальное обучение.  

- групповое обучение. 

Рассмотрим сводную таблицу методов обучения персонала, предложенную 

Мордовиным С.К., которая наиболее полно отражает все возможные методы 

обучения персонала. Методы обучения в теории группируются на методы 

обучения на рабочем месте и вне рабочего места.  

Таким образом, можно сделать вывод, что существует множество видов и 

методов обучения и любое обучение принесет компании какой-то результат. 

Вопрос лишь в том, знает ли организация какой результат ей нужен. И в конце 

обязательно нужно провести мониторинг полученных итогов от внедрения 

обучения. 

Главной миссией организации обучения персонала на предприятии является 

усовершенствование старой системы обучения. Рассмотрим модель оценки 

эффективности Дональда Киркпатрика [19, c.105]. Она состоит из четырех 

уровней, которые показывают эффективность от внедрения системы обучения: 

1)Реакция. На данном уровне определяется то, как сотрудники реагируют на 

обучение. В процессе обучения работники обсуждают свои ощущения с 

руководителями, коллегами и эта информация расходится выше. И в результате 

мнений сотрудников принимается решение продолжать обучение или нет. Причем 

не всегда положительная реакция персонала — это хорошо, так как при 

позитивной оценке отсутствует мотивация к действиям, отрицательная реакция на 

обучение с большими шансами приведет к действиям со стороны работников. 

2)Научение. Киркпатрик утверждает, что изменение поведения участников в 

результате тренинга возможно только тогда, когда произойдет научение 

(поменяются установки, станут лучше знания или модернизируются навыки).  
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3)Поведение. На данном этапе дается оценка поведению. Как изменилось 

поведение обучаемого в процессе обучения. Киркпатрик считает, если поведение 

обучаемых не поменялось, это не значит, что обучение было непродуктивным. 

Возможно создание ситуации, когда реакция на тренинг была позитивной, 

научение произошло, но поведение участников в дальнейшем никак не 

поменялось, так как для этого были нарушены специальные условия.  

4)Результаты. Любое обучение приводит сотрудников к каким-либо 

изменениям это и является результатами обучения. Великий профессор Дональд 

Киркпатрик приводит следующие примеры результатов: увеличение прибыли, 

производительности труда, снижение брака и ошибок, уменьшение текучести.  

Для того чтобы организовать обучение в компании, для начала нужно 

определить цель обучения, тип обучения и требуется ли оно вообще.  

Схема связи участников процесса профессионального обучения при 

выявлении потребностей (рисунок 1.1) [13]: 

 

Рисунок 1.1 – Схема связи участников процесса профессионального обучения 

Для создания программы обучения персонала следует провести мероприятия 

по выявлению потребности в обучении персонала, которая определяется [12, 

c.123]: 

- результатами внутренней сертификации персонала - это процедура оценки 

персонала, на основании которой выдается сертификат, открывающий доступ 
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работнику к выполнению ответственных заданий, повышению заработной платы, 

повышению по службе;  

- личными планами развития сотрудников;  

- обоснованными заявками руководителей структурных подразделений 

предприятия о необходимости подготовки (переподготовки, повышения 

квалификации) специалистов соответствующего профиля. 

Для обучения персонала на предприятии могут использоваться различные 

виды и формы, обучения (таблица 1.1). Перед тем как приступать к организации 

обучения сотрудников, нужно решить какие виды и формы обучения будут 

использоваться на данном предприятии [25, c.54]. 

Таблица 1.1 – Виды обучения  

Классификация Вид (форма) обучения 

В зависимости от участников 

процесса обучения: 

-внутреннее 

-внешнее 

-самообучение 

В зависимости от совмещения 

учебного процесса и работы на 

предприятии: 

-с отрывом от производства 

-без отрыва от производства 

В зависимости от целевого 

назначения: 

-первичная подготовка 

-переподготовка 

-повышение квалификации 

-адаптационное обучение 

В зависимости от времени 

обучения: 

-краткосрочное 

-среднесрочное 

-долгосрочное 

В зависимости от количества 

обучаемых 

-индивидуальное 

-групповое 
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Таким образом, делаем вывод, что главной миссией начальства остается 

выбрать наиболее подходящую форму обучения и подобрать нужные методы 

обучения для компании с определенной сферой деятельности.  

Итак, в этом разделе было подробно проанализировано понятие обучения 

персонала, рассмотрены его формы и методы. Эта информация будет полезна в 

дальнейшем для организации обучения персонала на предприятии «Магнит 

Косметик». 

 

1.2 Особенности системы обучения персонала на производственных 

предприятиях 

 

Мир меняется с каждым днем. Новые технологии, программное обеспечение, 

приложения вводятся каждый день для облегчения жизни людей. Исследования 

также определяют проблемные области, а также решения для обеспечения 

прогресса людей. 

Обучение - одно из важнейших средств обучения и развития навыков в 

профессиональной жизни. Хотя человек хорошо  образован и квалифицирован, 

когда выходит на рынок труда и становится частью организации. Однако 

существует резкая разница в обучении и знаниях, полученных в студенческой и 

практической жизни. 

В этом пункте подробно обсуждается важность, цели и преимущества 

обучения сотрудников для бизнес-организаций, а также то, как это обеспечивает 

прогресс организации [21, c.90]. 

Обучение сотрудников имеет решающее значение для организаций, чтобы 

обеспечить их четкое понимание работы, развитие навыков и готовность к 

эффективной работе. Обучение важно не только для новых сотрудников 

организации, но и для работающих сотрудников. Очень важно в начале нового 

проекта, чтобы все члены команды были хорошо подготовлены к решению всех 

проблем и обеспечению успеха проекта. 
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Обучение необходимо для того, чтобы помочь сотрудникам максимально 

эффективно использовать все новые исследования, технологии, программное 

обеспечение и т. д. И достичь совершенства в своей работе. Это совершенство в 

конечном итоге откроет путь к прогрессу. Постоянное обучение очень важно для 

выживания в этом развивающемся мире. Недостаток времени и ресурсов 

удерживает людей от дальнейшего обучения, в то время как организации могут 

решить эту проблему, обучая сотрудников. 

Компании часто сталкиваются с необходимостью обучать своих сотрудников, 

когда обнаруживают, что в их команде не хватает некоторых навыков или 

качеств. Это могут быть не какие-то конкретные навыки, а общее отношение или 

производительность труда сотрудника или команды, которые заставляют 

руководство искать для них обучение [43, c.75]. 

Некоторые из наиболее важных целей обучения сотрудников включают в себя: 

1. Лучшая производительность; 

2. Позитивное отношение к работе; 

3. Принятие риска; 

4. Лучшее общение; 

5. Межличностный рост; 

6. Навыки подготовки для профессионального роста. 

Компании, сосредоточенные на обучении своих сотрудников, хотят, чтобы они 

были хорошо подготовлены к любой ситуации за счет развития управленческих 

навыков. Они обеспечивают увеличение своей прибыли во всех случаях, что 

укрепляет организацию в дополнение к полировке навыков сотрудников. 

ХХI век изменил функциональность, а также мировоззрение общества. Было 

время, когда от сотрудников требовалось обеспечить успех организации, 

используя свои знания и навыки. Тем не менее, сейчас организации проводят 

тренинги для сотрудников и развивают их навыки. Это помогает компаниям, а 

также сотрудникам расти и прогрессировать [33, c.165]. 

Рассмотрим основные преимущества обучения сотрудников для организаций: 
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1. Повышение производительности сотрудников 

Самым первым преимуществом обучения сотрудников в корпоративном 

секторе является то, что оно повышает их производительность, а также уровень 

их мотивации. Исследования показали, что обучение расширило знания и опыт 

сотрудников, что существенно положительно сказалось на их работе. Таким 

образом, это проверенный способ повышения эффективности рабочей силы.  

2. Повышение морального духа и удовлетворенности работой 

Общество постоянно меняется, что влияет на потребности корпоративного 

сектора. Корпоративный сектор должен максимально использовать технический 

прогресс. Однако сотрудники теряют моральный дух и мотивацию, когда они не 

могут работать в соответствии со своими потребностями и ожиданиями. 

Исследования показали, что обучение оттачивает твердые навыки сотрудников , 

что повышает их моральный дух и удовлетворенность работой. 

3. Обеспечивание возможности для обучения 

Одним из наиболее важных преимуществ обучения сотрудников является то, 

что оно обеспечивает возможности обучения для корпоративных команд. Если 

сотрудник проработал в поле десять лет. У него наверняка будет опыт. Однако он 

может не знать о последних технологиях на рынке. Даже если это так, ему 

требуется обучение, чтобы получить подробный обзор и улучшить свои знания. 

Таким образом, программы развития навыков учит многим навыкам для 

расширения знаний. 

4. Возможность выявить слабые стороны 

Корпоративный сектор - одна из самых загруженных сфер жизни общества. На 

плечах каждого человека лежит множество обязанностей. Сотрудники могут 

игнорировать свои недостатки из-за напряженной работы. Важным 

преимуществом обучения сотрудников является то, что оно помогает им, а также 

организации выявлять их слабые стороны и вносить поправки для их устранения.  

5. Обеспечьте основу для развития сильных сторон 
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Общество стало достаточно конкурентоспособным и требовательным. Только 

те люди, у которых есть продвинутые навыки и способности, могут добиться 

прогресса в этом конкурентном обществе. То же самое и с организациями, 

поскольку компании с нехваткой рабочей силы не могут добиться прогресса в 

обществе. 

Таким образом, различные программы корпоративного обучения дают 

возможность разработать основу для работы над сильными сторонами 

сотрудников и обеспечения прогресса и прибыли. 

6. Поощряет инновации и принятие рисков 

Самая важная причина усиления конкуренции в обществе - инновации и 

технологический прогресс. Это побуждает людей принять риск и выйти из своей 

зоны комфорта, чтобы принять прогресс. Без опыта сотрудники боятся этого. 

Однако корпоративное обучение дает им необходимые навыки для принятия 

инноваций и риска, что обеспечивает их прогресс. 

7. Повышает соблюдение стандартов качества. 

В каждой сфере есть свои особенности и требования. В большинстве случаев 

новые сотрудники не знают о функционировании организации. Важным 

преимуществом обучения сотрудников является то, что оно повышает их 

приверженность стандартам качества организации. Это в равной степени 

укрепляет функции и способности старых сотрудников, а также новых 

сотрудников. 

8. Прививает последовательность в рабочей атмосфере. 

Одна из наиболее важных причин для обучения сотрудников заключается в 

том, что оно придает последовательность в рабочей атмосфере. Важной и базовой 

частью программ обучения является обучение навыкам межличностного общения, 

которое помогает сотрудникам обеспечить лучшее общение и другие аспекты 

организации. В конечном итоге это помогает им стать последовательными в своей 

работе и повышает продуктивность организации. 

9. Повышение репутации организации. 
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Одним из наиболее важных преимуществ обучения сотрудников является то, 

что оно улучшает репутацию организации. Вам должно быть интересно, как? Что 

ж, большинство сотрудников по всему миру жалуются, что они не получают 

возможности учиться после присоединения к организации. Однако если вы 

уделите внимание развитию навыков своих сотрудников, их опыт и 

удовлетворенность работой распространят информацию, и к вам присоединятся 

более компетентные люди. Им нравится работать в организации, где они могут 

учиться, а также использовать свои способности для получения максимальной 

выгоды от компании. 

10. Снижает текучесть кадров. 

Одним из многих преимуществ обучения сотрудников является то, что оно 

снижает текучесть кадров. Исследования доказали, что обучение сотрудников 

улучшает их удержание и позволяет организациям получать выгоду от их 

компетентных сотрудников. Основная причина этого заключается в том, что 

обучение улучшает обучение и способности сотрудников, что мотивирует их не 

покидать ее [39, c.63]. 

Обучение является важной частью обеспечения производительности и уровня 

удовлетворенности сотрудников.Большинство организаций уделяют особое 

внимание развитию навыков и обучению своих сотрудников и получают прибыль. 

 

1.3 Отечественный и зарубежный опыт обучения персонала в организации 

 

В этом разделе рассмотрим, как в разных странах относятся к обучению 

персонала. Это тема становится очень актуальной, все больше компаний в разных 

континентах мира понимают, что персонал – это движущая сила и главный залог 

успеха любого бизнеса. Поэтому не жалеют и вкладывают в обучение и развитие 

персонала много времени и денег. Обучение кадров в различных странах стало 

уже вполне нормой [13, c.74]. 
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Самой развитой системой обучения в мире считается Японская система 

обучения. 

Японские компании традиционно предоставляют возможности обучения 

своим сотрудникам, стремясь постоянно оттачивать навыки персонала. 

Конкретные целевые возможности обучения относятся к так называемому 

многоуровневому обучению. Окончив школу и пополнив ряды компании, 

сотрудник проходит обучение, направленное на то, чтобы овладеть навыками и 

отношением, необходимыми для выполнения своих профессиональных 

обязанностей. 

Многие компании также проводят обучение для различных конкретных 

ситуаций через определенные интервалы с момента найма: 6 месяцев, 1 год, 3 

года и т. Д. Это также делается, когда есть продвижение или что-то подобное. 

Такой деловой подход вызывает интерес у многих талантливых будущих 

выпускников. Помимо многоуровневого обучения, существует еще одна 

популярная разновидность обучения, известная как обучение на основе 

предметной области. Этот тип обучения предназначен для руководителей, 

обслуживания клиентов, отделов исследований и разработок и т. д [19, c.153]. 

В последние годы, помимо многоуровневого и предметного обучения, многие  

компании придумывают программы, в которых используются названия их 

компаний и проводятся тренинги для сотрудников с такими назначениями. 

Созданные по образцу реальных университетов, эти программы предлагают 

множество курсов по выбору, отформатированных так, чтобы они были доступны 

для сотрудников. В Японии этот тип программы называется корпоративным 

университетом. (Не образовательное учреждение в юридическом смысле.) 

Проведение обучения 

Причина создания корпоративных университетских образовательных 

программ заключается не столько в намерении простого улучшения 

управленческих и специальных навыков сотрудников, сколько в том, чтобы 
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«привить персоналу широкое мировоззрение, которое в равной степени 

применимо и к другим областям». 

В этом формате сотрудники не регистрируются, потому что они были 

отобраны. Хотя могут быть случаи, когда для присоединения к определенному 

курсу может потребоваться одобрение или рекомендация начальника, как 

правило, сотрудник выбирает тот, который ему лично интересен, из множества 

доступных учебных курсов. Параллельно с ежедневным посещением лекций 

сотруднику также будет предложено домашнее задание, и в конечном итоге он 

завершит курс, отправив дипломную работу. 

Доступны различные варианты оплаты курса. Например, компания и 

сотрудник могут покрыть по 50% затрат каждый при том понимании, что после 

успешного завершения обучения компания полностью возместит расходы 

сотрудника [27, c.118]. 

В настоящее время самый популярный курс в учебных программах японских 

корпоративных университетов посвящен инновациям. В основе инноваций лежит 

вера в то, что новые идеи возникают только после того, как «расстегнут оковы», 

удерживающие фиксированный образ мышления. Это состоит в сознательном 

усилии изменить свою точку зрения. Цель курса - дать ученику почувствовать 

себя способным совершить такой подвиг. 

Вот почему инновационные курсы вызывают такой большой интерес: все 

доступные места сразу же бронируются, как только корпоративный университет 

вводит их, и существует длинный список ожидания для отмены. Инновации — 

это то, что обычно ожидается от многих людей, независимо от их профессии и 

возраста. По этой причине основной заслугой преподавания предмета инноваций 

в корпоративном университете является тот факт, что это создает возможность 

для сотрудников любого звания и стажа выступать и выдвигать идеи как 

равноправные члены группы. Это имеет тот же эффект, что и обмен идеями с 

людьми из другого направления бизнеса: опыт освежает и стимулирует, и каждый 

выиграет от этого процесса. 
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Стимулом к постоянному обучению в американских предприятиях является 

контакт между качеством исполняемой работы каждого сотрудника и 

предоставлением ему возможности для обучения: ценность сотрудника 

определяется количеством вложений в его обучение [3, c.71]. 

Выпускники колледжей, нанимаемые фирмами США, проходят серьезнейшую 

программу профессиональной адаптации к требованиям производства. Она 

включает следующие стадии:  

1. набор работников – выпускник нанимается в компанию;  

2. обучение перед началом работы – выпускник обеспечивается 

соответствующей информацией перед прибытием к месту работы;  

3. ориентацию – нанятый на работу представляется коллективу;  

4. обучающую подготовку – в ее процессе выпускник изучает особенности 

работы в компании;  

5. адаптацию – выпускник адаптируется к условиям труда;  

6. назначение – принятый на работу получает свою первую постоянную 

должность;  

7. оценку – оценивается весь процесс вхождения в должность. 

Вся эта сложная система, сроки действия которой составляют до 18 месяцев, 

направлена на то, чтобы добиться максимального соответствия подготовки 

работников своим местам в фирмах. Наибольшее внимание уделяется обучающей 

подготовке, в ходе которой молодой специалист посещает семинары, на которых 

детально изучает особенности производственного процесса на предприятиях 

фирмы.  

В среднем по программам подготовки фирмы США тратят 263 долл. на одного 

работника. В целом затраты на внутрифирменное обучение вполне сопоставимы с 

затратами на государственные и частные школы (среднее и высшее образование) 

– примерно 350 млрд. долл.  

В Великобритании процент сотрудников, прошедших учебнo-pазвивающие 

мероприятия, увеличился за последние пять лет с 24 до 39%. Ведущие 
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транснациональные корпорации затрачивают на профессиональное развитие от 2 

до 10 % фонда заработной платы. 

Во Франции развивается стратегическое управление подготовкой кадров. Об 

этом свидетельствует практика отдельных компаний, где модель подготовки 

кадров смещается в сторону внутрифирменного обучения без отрыва от 

производства. Предприятие проявляет себя как пользователь, организатор и 

производитель знаний, оно определяет правила и рамки, в которых подготовка 

приобретает обновленное содержание. Это позволяет предприятию свободно 

адаптироваться к непредвиденным требованиям рынка и технологическим 

изменениям [44, c.189]. 

Среди компаний, представленных на российском рынке труда, примерно 

половина (51%) инвестирует в персонал. 

Регулярное обучение и выделенный на него бюджет, опрос HeadHunter среди 

работодателей и соискателей, один из лидеров интернет-рекрутинга в России, 

показали эту информацию в 2017 году. Треть компаний (33%) выделяют средства 

на обучение сотрудников только тогда, когда это необходимо. Более двух тр етей 

компаний (69%) организуют обучение сотрудников как за счет внутренних 

ресурсов, так и за счет привлечения внешних провайдеров. Только внутренние 

ресурсы используют 18% компаний, только внешние - 10% компаний. 

HR-специалист или тренер, входящий в структуру HR-отдела, чаще всего 

отвечает за организацию обучения. Такая ситуация характерна для 45% компаний. 

В 27% компаний есть корпоративный университет или отдел обучения персонала, 

в 15% компаний ответственным лицом является руководитель обучения. В 63% 

компаний проходят обучение все сотрудники без исключения, в 18% - 

начинающие специалисты. 

Самым популярным способом обучения сотрудников являются бизнес-

тренинги, они проводятся в 78% компаний (в том числе которые предоставляют 

сотрудникам возможность учиться). Сравнимые по популярности методы — это 

повышение квалификации, курсы и инструктаж по должности (обычно 
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проводятся среди новичков). Они проводятся в 70% и 69% случаев компаний 

соответственно. Около половины компаний (51%) проводят проектные семинары 

и создают рабочие группы для обучения и интеграции онлайн-курсов для 

сотрудников (49%). Четверть компаний (25%) поддерживают программы для 

личностного роста сотрудников. 

Основные задачи мотивации сотрудников к обучению - предоставление 

возможности учиться в рабочее время, 55% это делают работодатели (из тех, кто 

предоставляет сотрудникам возможности для получения образования). Почти 

треть компаний (31%) используют нематериальное вознаграждение, в то время 

как такое же количество делает обучение необходимым условием для включения 

сотрудника в кадровый резерв, 16% компаний либо мотивируют сотрудников как 

материально, так и нематериально, либо не мотивируют вообще. На рынке почти 

нет компаний, которые мотивировали бы сотрудников только материально [49, 

c.66]. 

Основные задачи обучения персонала компании на российском рынке - 

повышение компетентности сотрудников (88%), дают новые знания (81% и 

повышают эффективность работы (79%). Процесс организации обучения: 

мотивация сотрудников к профессиональному росту (60%), освоение новых 

сотрудников и удержание ценных кадров (55%), укрепление корпоративной 

культуры (54%), информирование о продукция компании (48%).Самый 

популярный способ измерить успех в обучении сотрудника - просто проверить 

результаты его работы в динамике, этим занимаются две трети компаний (67%), 

которые обучают своих сотрудников. Тесты на основе обучения проводят 54% 

компаний, 45% собирают отзывы коллег и руководителей, 34% отслеживают 

появление новых компетенций сотрудников. Четверть компаний (25%) проверяют 

взаимосвязь обучения и основного ключа показатели эффективности работника, 

связанные с его профессиональной деятельностью. Только 16% рассчитывают 

продуктивность сотрудника до и после обучения, и только 13% проводят 

объективную оценку компетенций [31, c.112]. 
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Выводы по разделу  

Проведенные исследования показывают, что одного лишь инвестирования в   

систему обучения компании может быть недостаточно для успешного исхода. 

Работодатели обязаны подходить к построению системы обучения персонала 

комплексно путем создания каналов обратной связи с сотрудниками для оценки 

результатов обучения. 

Именно оценка результатов обучения является основной проблемой при 

организации обучения внутри компаний на российском рынке. В российских 

реалиях самые простые и дешевые методы оценки результатов обучения 

персонала преобладают. Это касается и механизмов, и методов обучения 

сотрудников (хотя и в меньшей степени), наиболее современные и актуальные 

обучающие инструменты, и механизмы на российском рынке в контексте 

текущих запросов меньше и популярнее традиционных. Итак, онлайн-обучение и 

тренинги по заявкам сотрудников не входят в ведущие формы организации и 

ведения образовательного процесса, хотя именно они лучше всего подходят 

требованиям, которые предъявляются к форматам корпоративного обучения в 

современных реалиях. 

Таким образом, на российском рынке наблюдается определенное отставание в 

процессе внедрения лучших практик корпоративного обучения в работе с 

персоналом.  
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2 АНАЛИЗ ОРГАНИЗАЦИОННО - ХОЗЯЙСТВЕННОЙ      ДЕЯТЕЛЬНОСТИ 

МАГАЗИНА «МАГНИТ КОСМЕТИК» 

 

2.1 Организационно-экономическая характеристика магазина «Магнит 

Косметик» 

 

Полное фирменное наименование общества – акционерное общество 

«Тандер». 

Сокращенное фирменное название общества АО «Тандер». 

«Магнит — Косметик» — это розничная сеть магазинов по всей России. 

Принадлежит торговой сети «Магнит».  Имеет частную форму собственности.  

«Магнит Косметик» реализует товары для красоты, парфюмерию, средства 

личной гигиены и бытовую химию. А также посуду, чулочно-носочные изделия, 

домашнюю обувь, детские игрушки и книжки. Так же, у магазина «Магнит 

Косметик» есть свои собственный марки косметики, которые изготавливаются 

исключительно для него. Это бренд косметики под названием Stellary и товары 

корейской косметики Kumiho. 

Первый магазин сети был открыт 20 декабря 2010 года в Краснодаре, его 

основателем является Сергей Николаевич Галицкий. Сразу же набрав большую 

популярность среди потребителей, были открыты и другие точки продаж в 

городах присутствия одноименной сети продовольственных супермаркетов. На 

сегодняшний день насчитывается более одной тысячи магазинов «Магнит 

Косметик» по всей стране. Точки, в основном, открыты самостоятельно (отдельно 

от больших торговых центров). По объему продаж сеть можно смело назвать 

одной из крупнейших в России. 

По итогам 2019 года выручка «Магнит Косметик» выросла на 16 % и достигла 

91,6 млрд. рублей по сравнению с 78,8 млрд. рублей в предыдущем году, что 

позволило торговой сети выйти на первое место в России по продажам косметики 

и парфюмерии. Предыдущие 15 лет лидером в этом розничном сегменте была 
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торговая сеть «Л'Этуаль». Исходя из этого, можно сделать вывод, что компания 

находится на стадии роста и развития. 

Позиционирование магазина «Магнит Косметик» звучит так: 

Заботиться значит любить, магазин для женщин, помогающий заботиться о 

себе и проявлять внимание к своим близким, которое они непременно оценят.  

Миссия магазина «Магнит Косметик»: 

Сделать доступным для людей совершение покупок товаров для ухода за 

собой и домом. 

Компания выделила для себя 5 ключевых амбиций, которые планирует 

достичь к 2025 году: 

1. Мы хотим быть лидером в области снижения воздействия на окружающую 

среду в отрасли; 

2. Мы хотим оказать положительное влияние на качество жизни всех россиян; 

3. Мы хотим быть работодателем номер 1 в отрасли; 

4. Мы стремимся к 100% ответственной цепочке поставок; 

5. Мы хотим иметь лучшее корпоративное управление. 

Краткосрочные цели компании «Магнит Косметик»: 

1. Обновление CVP, включая новые концепции редизайна; 

2. Эмоциональные механики и персонализация программы лояльности; 

3. Продвинутая аналитика; 

4. Новое позиционирование бренда; 

5. Запуск SuperApp; 

6. Стабилизация организационной структуры за счет адаптации RACI и KPI; 

7. Обновление HR-стратегии и пересмотр EVP; 

8. Постоянный сбор обратной связи от сотрудников 

9. Оценка и развитие талантов; 

10. Продвинутое обучение сотрудников, в том числе дистанционное в рамках 

корпоративной академии. 

Долгосрочные цели компании «Магнит Косметик»: 
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1.Улучшение экологии. 

Обязательства к 2025 году: 

- 50% Упаковки для СТМ И СП перерабатываемой, многоразовой, или 

компостируемой; 

- 100% Сбора и переработки перерабатываемого пластика в собственных 

операциях; 

- 30% Снижение выбросов парниковых газов; 

- 25% Снижение расхода воды и энергии. 

2. Здоровье и благополучие. 

Обязательства к 2025 году: 

- Обеспечение системы ответственного подбора поставщиков товаров и услуг; 

- Использование только натуральных материалов для создания товаров СТМ; 

- Полностью отказ от тестирования косметики на животных для товаров СТМ; 

3. Сотрудники. 

Обязательства к 2025 году: 

- 70%   Уровень вовлеченности сотрудников; 

- 50% Снижение инцидентов с потерей рабочего времени при нулевых 

смертельных исходах; 

- 40% Максимальный показатель текучести персонала. 

4. Социальное благополучие. 

Обязательства к 2025 году: 

- 10% сотрудников компании участвуют в волонтерских программах; 

- Программы по развитию благотворительности во всех регионах присутствия 

компании. 

Таким образом, можно сделать вывод, что главными стратегическими целями 

компании «Магнит Косметик» являются сохранение окружающей среды, 

использование только натурального сырья, благотворительность, оптимизация 

различных внутренних процессов работы магазина и, конечно же, обучение и 

развитие своих сотрудников. 
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Далее рассмотрим организационную структуру магазина «Магнит Косметик» 

находящего по адресу г. Златоуст, ул. Дворцовая, д.22. 

Организационная структура магазина «Магнит Косметик» представлена на 

рисунке 2.1. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

  

 

 

Рисунок 2.1 – Организационная структура магазина «Магнит Косметик»  

 

Как видно из рисунка 2.1 магазин имеет линейно-функциональную структуру. 

Все обязанности чётко разграничены и каждый выполняет свою функцию.  

Супервайзер руководит сетью магазинов розничной торговли предприятия, 

работает с поставщиками, участвует в разработке маркетинговой стратегии 

компании. 

Директор руководит одним магазином, следит за работой линейного 

персонала. 

Администратор принимает товар, заводит накладные. 

Продавец-кассир обслуживает покупателей в торговом зале и на кассе. 

Супервайзер 

Директор 

Администратор 

Продавец-

кассир 
Охранник Уборщица 
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Далее рассмотрим управление развитием организации. Проанализируем 

достижения, которые организация уже достигла в прошлом году и критерии 

эффективности, по которым можем это оценить (таблица 2.1). 

Таблица 2.1 – Достижения «Магнит Косметик» за 2019 год 

Критерии эффективности Достижения 

Рост LFL продаж / плотности 

продаж 

Рост LFL продаж в размере 7,4% в 2020 г. в 

сравнении с 0,4% в 2019 г. 

Рентабельность Повышение ROIC почти в два раза – с 7,9% 

в 2019 г. до 13,8% в 2020 г. 

Улучшение цикла рабочего 

капитала 

Высвобождение 30,5 млрд. руб. из 

оборотного капитала 

Существенное сокращение 

долговой нагрузки и 

укрепление финансового 

положения 

Соотношение Чистый долг / EBITDA на 

уровне 1,1х на конец 2020 г. в сравнении с 

2,1x на конец 2019 г., FCF в размере 85 

млрд. руб. в 2020 г. в сравнении с (1,3) млрд. 

руб. в 2019 г 

Фокус на покупателе – 

положительная динамика NPS 

Увеличился на 8, в 2019 году составил - 45, 

а в 2020 -53. 

Забота о сотрудниках – 

сокращение текучести 

персонала 

Снижение текучести персонала на 5%, в 

2019 году текучесть составила 19%, а в 2020 

14%. 

 

Далее проанализируем финансовые показатели магазина «Магнит Косметик» 

находящегося в городе Златоусте. Результаты анализа показателей финансово -

хозяйственной деятельности магазина «Магнит Косметик», за последние 3 года 

представлены в таблице 2.2. 
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Таблица 2.2 – Основные показатели финансово-хозяйственной деятельности 

магазина «Магнит Косметик» за 2018 - 2020 гг. 

№ Показатели Годы Годы 

2018 2019 2020 2018 к 2019 2019 к 20202 

+/- % +/- % 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1 Оборот розничной 

торговли в действ. 

ценах, тыс. руб. 

16 

000 

18 

000 

20 

000 

+2000 112,5 +2000 112,5 

2 Оборот розничной 

торговли в сопост. 

ценах, тыс. руб. 

14 

850 

16 

200 

18 

600 

+1350 109 +2400 115 

3 Издержки 

обращения в 

сумме, тыс. руб. 

3000 4000 5000 +1000 150 +1000 150 

4 Издержки 

обращения в % к 

обороту 

12,5 18,5 21,5 +6 148 +3 116 

5 Прибыль от 

продаж, тыс. руб. 

13 

500 

13 

850 

15 

250 

+350 103 +1400 111 

 

Исходя из полученных результатов анализа финансово-хозяйственной 

деятельности «Магнит Косметик», можно сделать ряд выводов:  

- Каждый год оборот розничной торговли растет на 2000 рублей.  

Это свидетельствует о росте численности клиентов, расширении ассортимента, 

эффективности рекламной деятельности; 
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 - Каждый год растут издержки обращения на 1000 рублей.  

Так как с расширением ассортимента продукции, увеличивается и 

товарооборот; 

- Увеличивается прибыль организации. 

Далее рассмотрим такие показатели как ФОТ И ССЧ (таблица 2.3). 

Таблица 2.3 – Показатели ФОТ и ССЧ магазина «Магнит Косметик» за 2018 - 

2020 гг. 

№ Показатели Годы Годы 

2018 2019 2020 2018 к 2019 2019 к 2020 

+/- % +/- % 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1 Среднесписочная 

численность, чел. 

7 8 10 +1 114 +2 125 

2 Фонд заработной 

платы, руб. 

2 280 

000 

2 460 

000 

2 880 

000 

+180   

000 

108 +420 

000 

117 

 

Из таблицы 2.2 можно сделать вывод, что среднесписочная численность 

работников магазина «Магнит Косметик» увеличилась за три года на 3 человека, 

соответственно увеличился фонд оплаты труда на 600 тыс. руб. Безусловно, это 

положительно повлияло на магазин, так как добавились рабочие кадры, стало 

меньше разрывов, меньше потерь   и увеличилась общая эффективность работы 

магазина «Магнит Косметик» 

Таким образом, исходя из приведенных данных, можно сделать вывод, что 

«Магнит Косметик» довольно-таки устойчиво держится на рынке, имеет спрос, 

развивается и не стоит на месте. С каждым годом сеть улучшает свои показатели 

во всех процессах производства. Компания уделяет внимание, как финансовой 

стороне, так и своим сотрудникам. В долгосрочных целях у предприятия 
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запланировано увеличить вовлеченность персонала и уменьшить текучесть 

персонала. На данный момент текучесть уже уменьшилась, по сравнению с 2019 

годом и будет уменьшаться еще. Так же организация активно пропагандирует 

защиту окружающей среды и старается производить собственную продукцию из 

полностью перерабатываемого сырья. «Магнит Косметик» — это успешная 

компания, которая стремится стать работодателем № 1 в отрасли! 

 

2.2 Организационно-кадровый аудит магазина «Магнит Косметик» 

 

Кадровый аудит проводится для обнаружения проблемной области в системе 

управления персоналом. В рамках кадрового аудита проводится изучение 

персонала по полу, возрасту, стажу работу, уровню образования, а также 

показатели текучести персонала [28, c.31]. 

В магазине «Магнит Косметик» находящегося по адресу г. Златоуст, ул. 

Дворцовая, д.22 работает 10 сотрудников. В таблице 2.4 представлен штат 

сотрудников магазина «Магнит Косметик». 

Таблица 2.4 – Штат сотрудников магазина «Магнит Косметик» 

 

1. Супервайзер руководит сетью магазинов розничной торговли предприятия, 

работает с поставщиками, участвует в разработке маркетинговой стратегии  

компании. 

Должность Численность 

Супервайзер 1 

Директор 1 

Администратор 2 

Продавец-консультант 4 

Уборщица 1 

Охранник 1 

Всего:10 человек 
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2. Директор руководит одним магазином, следит за работой линейного 

персонала. 

3. Администратор принимает товар, заводит накладные. 

4. Продавец-кассир обслуживает покупателей в торговом зале и на кассе. 

5. Уборщица следит за чистотой в торговом зале. 

6. Охранник следит за кражами в торговом зале. 

Рассмотрим динамику изменения численности за последние 3 года (таблица 

2.5). 

Таблица 2.5 – Среднесписочная численность персонала магазина «Магнит 

Косметик» 

Год Численность 

2018 7 

2019 8 

2020 10 

 

Из таблицы 3.2 можно сделать вывод, что среднесписочная численность 

работников магазина «Магнит Косметик» увеличилась за три года на 3 человека.   

Безусловно, это положительно повлияло на магазин, так как добавились 

рабочие кадры, стало меньше разрывов, меньше потерь   и увеличилась общая 

эффективность работы магазина «Магнит Косметик». 

Динамика структуры персонала по полу представлена в таблице 2.6. 

Таблица 2.6 – Динамика изменений структуры персонала по полу 

Год Мужчины, чел. Женщины, чел. 

2018 0 7 

2019 0 8 

2020 1 9 
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Из таблицы 2.6 можем сделать вывод, что в магазине основная часть рабочего 

персонала — это женщины. Так как администратор, продавец, уборщица — это 

больше женские профессии, чем мужские. В 2020 году появилась одна мужская 

рабочая единица, это охранник. 

Далее рассмотрим динамику изменения структуры персонала по возрасту 

(таблица 2.7). 

Таблица 2.7 – Динамика изменений структуры персонала по возрасту магазина 

«Магнит Косметик» 

Год 18 – 25 лет 25-35 лет 35 – 45 лет  45 - 55 лет  старше 55  

2018 2 1 4   

2019 1 2 4 1  

2020 2 2 4 2  

 

Для анализа данных таблицы 2.7 наиболее эффективно представить их в 

графической форме. 

График изменений структуры персонала по возрасту представлен на рисунке 

2.2. 

 

Рисунок 2.2 – Динамика изменения структуры персонала по возрасту, чел. 
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Из рисунка 3.1 можем сделать вывод, что соотношение по возрасту остается 

почти неизменным на протяжении всех трех лет. Есть незначительные колебания, 

но в основном рост равномерный. 

В таблице 2.8 представлена структура персонала по уровню образования. 

Таблица 2.8 – Структура персонала по уровню образования 

 

Для анализа данных таблицы 2.8 наиболее эффективно представить их в 

графической форме. 

График изменений структуры персонала по уровню образования представлен 

на рисунке 2.3. 

 

Рисунок 2.3 – Структура персонала по уровню образования, чел. 

 

Из рисунка 2.3 сделаем вывод, что персонал в основном имеет среднее 

образование. Это связано с тем, что в магазине «Магнит Косметик» работают 

сотрудники, которые не получали образование (продавцы, уборщицы, охранник), 

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5

Высшее

Неоконченное высшее
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2020 2019 2018

Год Среднее  Неоконченное высшее Высшее 

2018 2 2 3 

2019 3 2 3 

2020 4 3 3 
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так же в магазине часто работают студенты, люди с неоконченным высшим 

образованием. Сотрудники с высшим образованием работают в основном 

администратором, директором, супервайзером. 

Также необходимо проанализировать структуру персонала по его категориям: 

специалисты, рабочие и руководители. Согласно классификации, специалисты  – 

сотрудники, которые заняты администрированием различных функций Рабочие 

связаны с непосредственным оказанием услуг, в нашей структуре это продавцы, 

уборщица и охранник. 

В таблице 2.9 представлена динамика изменения структуры персонала по 

квалификации. 

Таблица 2.9 – Структура персонала по квалификации 

 

Для анализа данных таблицы 2.9 наиболее эффективно представить их в 

графической форме.  

 

Рисунок 2.4 – Структура персонала по квалификации  
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Из рисунка 2.4 можем сделать вывод, что категории специалисты и 

руководители неизменны в течении 3 лет, а в категории рабочие прибавилось 4 

единицы за 3 года. Это связано с тем, что в магазине недостаточно  именно 

рабочей силы в физическом плане, поэтому идёт прибавлении только в этой 

категории. 

Далее рассмотрим структуру персонала по стажу работы. В таблице 2.10 

представлена информация о стаже работы сотрудников в магазине «Магнит 

Косметик». 

Таблица 2.10 – Структура персонала по стажу работы 

 

Для анализа данных таблицы 2.10 наиболее эффективно представить их в 

графической форме.  

График изменений структуры персонала по стажу работы представлен на 

рисунке 2.5. 

 

Рисунок 2.5 – Структура персонала по стажу работы 
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Таким образом, можно сделать вывод о том, что в магазине количество 

сотрудников со стажем работы до 1 года возрастает, что, возможно, 

свидетельствует об активной политике найма персонала или о большом проценте 

текучести кадров. 

Для расчета текучести персонала возьмем наиболее распространенный метод -

отношение числа работников, покинувших организацию по причинам, относимым 

к текучести к среднесписочному составу работников организации за 

определенный период (таблица 2.11) [26, c.33]. 

Таблица 2.11 – Оценка текучести персонала в магазине «Магнит Косметик»  

Профессиональная группа Количество 

уволенных 

(2018-2020гг.) 

Списочная 

численность 

группы 

Коэффициент 

текучести 

(Кт.п.) 

Административно-

управленческий персонал 

1 4 25% 

Работники зала 4 6 67% 

 

Для анализа данных таблицы 2.11 наиболее эффективно представить их в 

форме диаграммы. 

 

Рисунок 2.6 – Коэффициент текучести кадров по профессиональным группам 

Административно-управленческий персонал Работники зала

33%

67%
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Как видно из диаграммы, самый высокий процент текучести персонала 

наблюдается в группе «работники зала» – 67%, у административно-

управленческого персонала относительно низкий процент текучести – 33%. 

Здесь стоит отметить, что администраторам и директору следует уделять 

больше внимания работникам зала (определить, чем конкретно недовольна эта 

категория персонала) т.к. процент текучести у этой группы персонала самый 

высокий и именно они являются «лицом» магазина (продавцы-консультанты). 

Также был проведен анализ причин увольнения сотрудников за 2019-2020гг. 

Результаты отражены в таблице 2.12. 

Таблица 2.12 – Причины увольнения сотрудников 

 Первая 

половина 

2019г 

Вторая 

половина 

2019г 

Первая 

половина 

2020г. 

Неудовлетворение з/п 3 4 3 

Отсутствие перспектив роста 1 1 2 

График работы  2 1 1 

Отсутствие обучения 3 4 4 

 

Для анализа данных таблицы 2.12 наиболее эффективно представить их в 

форме диаграммы. 

 

Рисунок 2.7 – Причины увольнения сотрудников 
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Таким образом, из рисунка 2.7 можно сделать вывод, что на протяжении двух 

лет основными причинами увольнения являются неудовлетворенность з/п и 

отсутствие обучения сотрудников. Эти два пункта взаимосвязаны, так как из -за 

отсутствия качественной системы обучения работников, объемы продаж не 

увеличиваются, и соответственно заработная плата не растет. У продавцов-

консультантов отсутствуют знания товара, который они продают, отсутствуют 

знания в сфере продаж, коммуникабельности, как правильно общаться с 

покупателями. Так же раз в месяц, с проверкой приходит тайный покупатель и от 

качества его обслуживания так же зависит заработная плата сотрудников.  

Поэтому чтобы снизить показатель текучести кадров, руководству магазина 

необходимо проанализировать действующую систему обучения персонала, 

выявить недостатки и разработать качественную и эффективную систему 

обучения персонала. 

 

2.3 Анализ системы обучения персонала магазина «Магнит Косметик»  

 

В этом пункте проанализируем действующую систему обучения персонала в 

организации. Будем использовать методы опроса и анкетирования сотрудников 

для выявления удовлетворенности актуальной системой обучения персонала [18, 

c.82]. 

Рассмотрим затраты магазина «Магнит Косметик» находящегося в городе 

Златоусте на обучение персонала. Результаты представлены в таблице 2.13.  

Таблица 2.13 – Затраты на обучение персонала 

 2018 2019 2020 Темпы роста 
2020/2018, % 

Издержки на 

обучение 

63 200 62 500 60 100 95 

Издержки на одного 
сотрудника 

9 028,57 7 812,5 6 010 66,5 

Доля сотрудников, 
прошедших  

обучение (в %) 

60 77 80 133,33 
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Окончание таблицы 2.13 

Среднее число часов 

обучения на одного 

сотрудника 

19,3 19,1 18,7 96,8 

 

Из таблицы 2.13 можем сделать вывод, что затраты на обучение персонала в 

организации очень маленькие. Компания не считает нужным и не ставит в 

приоритет выделять бюджет на организацию обучения сотрудников. Причем 

большая часть сотрудников стремится к лучшему и хочет обучаться! Персонал 

имеет желание и инициативу, а руководство это не поддерживает. 

Таким образом, делаем вывод, что действующая система обучения в 

организации малоэффективна и это негативно влияет на магазин «Магнит 

Косметик». Для того чтобы предприятие было успешным и стабильно приносило 

прибыль нужно развивать сотрудников так как квалифицированные кадры — это 

ключевой элемент благополучного бизнеса. 

Для того чтобы понять причины малых вложений со стороны руководства в 

систему обучения персонала, был проведен опрос среди руководящего состава.     

Результаты опроса представлены на рисунке 2.8 

 

Рисунок 2.8 – Результаты опроса руководителей о причинах неготовности 

вкладывать в обучение сотрудников 
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Из рисунка 2.8 делаем вывод, что основными проблемами являются высокие 

затраты при низкой рентабельности обучения. Многие руководители не считают 

важным вкладывать денежные средства в своих сотрудников, так как боятся того, 

что эти вложения не окупятся или обученные сотрудники уйдут из компании. Эти 

риски имею место быть, и они оправданны, но в любом начинании есть свои 

плюсы и минусы. Эти риски стоит учесть при разработке плана организации и 

минимизировать их. 

Рассмотрим, как выглядит подсистема обучения персонала в компании на 

данный момент (рисунок 2.9). 

 

Рисунок 2.9 – Актуальная подсистема обучения персонала «Магнит Косметик»  
 

 
Из рисунка 2.9 делаем вывод, что в компании используется такой метод 

обучения, как наставничество, самообучение и дистанционные лекции которые 

читаются раз в 3 месяца. 
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Выбранные организацией методы обучения являются не эффективными по 

некоторым причинам:  

1. Сами наставники не обладают должными компетенциями 

2. Не соблюдаются принципы обучения такие как достоверность, доступность, 

принцип систематичности и последовательности. 

При приёме на работу нового сотрудника, ему предлагается пройти 

стажировку, наблюдая за работающими в смене продавцами. Работающие 

продавцы, в свою очередь, проводят экскурсию по магазину, рассказывают о 

возможных вариантах консультации покупателей. Администратор знакомит 

новичков с работой на кассе. 

В дальнейшей работе так же нету обучения, новичкам знания передают более 

опытные сотрудники. Не соблюдается принцип систематичности и 

последовательности, т.к. «новичок» стажируется у разных людей, и полученная 

информация не структурирована. Функции обучения персонала ни за кем не 

закреплены, и формализованного обучения в организации нет, следовательно, 

бюджет на обучение персонала не предусматривается.  

Далее проведем опрос с целью выявления удовлетворенности сотрудников 

системой обучения персонала в организации. 

Результаты опроса представлены на рисунке 2.10 

 

Рисунок 2.10 – Удовлетворенность сотрудников системой обучения персонала в 

организации 
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Из рисунка 2.10 видим, что большая часть работников затруднилась ответить 

на поставленный вопрос, и всего лишь 30% устраивает данная система обучения.  

Далее проведем опрос сотрудников на тему самореализации и перспектив в 

«Магнит Косметик» (рисунок 2.11): 

 

Рисунок 2.11 – Самореализация и перспективы развития личности в «Магнит 

Косметик» 

 

Рисунок 2.11 показывает нам, что большинство не видят перспектив и 

развития в данной компании, а значит у них нет мотивации к лучшим показателям 

и росту. 

Исходя из данных опросов, которые проводились, можно сделать вывод, что 

сотрудники магазина «Магнит Косметик» находящегося в городе Златоусте не 

удовлетворены актуальной системой обучения и развития персонала в данном 

магазине. 

На основании проведенного анализа можно сделать вывод о необходимости 

организации системы обучения персонала в магазине «Магнит Косметик».  
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Выводы по разделу  

Акционерное общество Тандер «Магнит Косметик» создано 20 декабря 2010 

года в Краснодаре, его основателем является Сергей Николаевич Галицкий. 

«Магнит Косметик» реализует товары для красоты, парфюмерию, средства 

личной гигиены и бытовую химию. А также посуду, чулочно-носочные изделия, 

домашнюю обувь, детские игрушки и книжки. Так же, у магазина «Магнит 

Косметик» есть свои собственный марки косметики, которые изготавливаются 

исключительно для него. Это бренд косметики под названием Stellary и товары 

корейской косметики Kumiho. 

Главными стратегическими целями компании «Магнит Косметик» являются 

сохранение окружающей среды, использование только натурального сырья, 

благотворительность, оптимизация различных внутренних процессов работы 

магазина и, конечно же, обучение и развитие своих сотрудников.  

Магнит Косметик» довольно-таки устойчиво держится на рынке, имеет спрос, 

развивается и не стоит на месте. С каждым годом сеть улучшает свои показатели 

во всех процессах производства. Компания уделяет внимание, как финансовой 

стороне, так и своим сотрудникам. В долгосрочных целях у предприятия 

запланировано увеличить вовлеченность персонала и уменьшить текучесть 

персонала. На данный момент текучесть уже уменьшилась, по сравнению с 2019 

годом и будет уменьшаться еще. Так же организация активно пропагандирует 

защиту окружающей среды и старается производить собственную продукцию из 

полностью перерабатываемого сырья. «Магнит Косметик» — это успешная 

компания, которая стремится стать работодателем № 1 в отрасли! 

В настоящее время в организации работает 10 сотрудников. Из кадрового 

аудита можно сделать вывод, что на протяжении двух лет основными причинами 

увольнения являются неудовлетворенность з/п и отсутствие обучения 

сотрудников. Эти два пункта взаимосвязаны, так как из-за отсутствия 

качественной системы обучения работников, объемы продаж не увеличиваются, и 

соответственно заработная плата не растет. У продавцов-консультантов 
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отсутствуют знания товара, который они продают, отсутствуют знания в сфере 

продаж, коммуникабельности, как правильно общаться с покупателями.  

Далее провели анализ системы обучения персонала в организации и сделали 

вывод, что затраты на обучение персонала в организации очень маленькие. 

Компания не считает нужным и не ставит в приоритет выделять бюджет на 

организацию обучения сотрудников. Далее провели опрос среди сотрудников с 

целью выявления степени удовлетворенности сотрудниками системой обучения 

персонала на предприятии и выяснили, что персонал магазина «Магнит 

Косметик» не удовлетворен существующей системой обучения и развития 

персонала, и оценивает ее как низкую.     

На основании проведенного анализа можно сделать вывод о необходимости 

совершенствования системы обучения персонала в магазине «Магнит Косметик».  
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3 ОРГАНИЗАЦИЯ ОБУЧЕНИЯ ПЕРСОНАЛА НА ПРИМЕРЕ МАГАЗИНА 

«МАГНИТ КОСМЕТИК» 

 

3.1 Разработка плана организации обучения персонала магазина «Магнит 

Косметик» 

 

Во второй главе дипломной работы была рассмотрена актуальная система 

обучения персонала, проанализировав ее, сделали вывод, что данная система и 

методы обучения не несут предприятию пользу, а делают только хуже.  

В связи с этим нужно организовать новую систему обучения персонала 

(рисунок 3.1) 

 

Рисунок 3.1 – Усовершенствованная система обучения персонала магазина 

«Магнит Косметик» 
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Из рисунка 3.1 мы видим, что в усовершенствованной системе обучения 

персонала магазина «Магнит Косметик» появились лекции и курсы повышения 

квалификации, семинары, практические тренинги и деловые игры. В соответствии 

с поставленной целью процесс организации обучения персонала «Магнит 

Косметик» будет содержать подготовительный, основной и завершающий этапы 

[51, c.69]. 

Рассмотрим этапы обучения персонала (рисунок 3.2): 

 

Рисунок 3.2 – Этапы обучения персонала «Магнит Косметик» 

 

Первый этап основывается на сборе информации о сотрудниках. Анализ 

работы сотрудников нужен для того, чтобы определить потенциал развития 

определенного сотрудника, насколько он дисциплинирован и исполнителен, 
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обучение не будет эффективным, если обучать персонал, который не стремится 

развиваться в данной сфере.  

Подготовительный этап организации обучения на предприятии (таблица 3.1): 

Таблица 3.1 – Подготовительный этап организации обучения на предприятии 

Процедура Описание 

Анализ работы сотрудников 

Анализ качества исполнения работы 

сотрудником 

Оценивается работа определенного 

сотрудника по критериям 

Отбор персонала на обучение 

Анализ документов определенного 

сотрудника 

Анализ документов для выяснения 

образования сотрудника 

Собеседование с персоналом Рассказ о важности и полезности 

обучения, выяснение планов 

сотрудника на будущее. 

 

Как видно из таблицы 3.1 подготовительный этап включает в себя анализ 

качества исполнения работы определенным сотрудником, то есть насколько 

сотрудник коммуникабелен, как хорошо у него развиты навыки продаж, наличие 

замечаний за все время работы.  

Далее просматриваются личные документы работника, какое образование 

получил, какие дополнительные курсы проходил. И в завершении проводится 

беседа с сотрудниками в результате, которой становится ясно собирается ли 

сотрудник в дальнейшем работать и есть ли смысл его обучать [13, c.77]. 

Далее рассмотрим основной этап организации обучения персонала «Магнит 

Косметик» (таблица 3.2): 

Таблица 3.2 – Основной этап организации обучения на предприятии 

 

Процедура Описание 

Заключение договора с учебным центром 
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Продолжение таблицы 3.2 

 
 

Как видно из таблицы 3.2 основной этап включает в себя уже саму 

организацию обучения. Туда входит поиск учебного центра, который будет 

удовлетворять все пожелания руководства. Нужно сравнить, соотнести все плюсы 

и минусы и подобрать наиболее подходящий учебный центр и заключить с ним 

договор. Далее в соответствие с графиком работников составить график их 

обучения, распределить сотрудников на группы чтобы было удобно всем и не 

несло ущерб магазину. И подготовить помещение для того, чтобы там заниматься. 

Сравнение учебных центров по 

качеству и цене 

Поиск хорошего учебного центра, 

который будет подходить под все 

пожелания руководства 

Определение программ обучения Определение программ в соответствии с 

целями 

Заключение договора Составление и заключение договора 

Составление графика обучения 

Распределение сотрудников по 

группам 

Распределение сотрудников по группам 

на основе графика  

Составление графика обучения на 

полугодие и его согласование с 

приглашенным специалистом 

Составление графика обучение в 

соответствии с планом и объемом работ 

на предприятии и согласование с 

учебным центром 

Обеспечение мероприятий по обучению на предприятии 

Подготовка аудитории для 

обучающего мероприятия 

Освобождение офисного помещения для 

теоретического и практического 

обучения 
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Помещение должно быт комфортным и иметь все необходимое для теоретических 

занятий и практических. 

Далее рассмотрим подробно программу обучения. Все лекции и тренинги в 

итоге составляют 120 часов (таблица 3.3): 

Таблица 3.3 – Программа обучения 

Тема Результат Срок 

обучения 

Лекция на тему: 

«Клиентоориентированность» 

Активное обсуждение всех 

тонкостей общения с 

покупателями позволит завоевать 

доверие. Перспектива получить 

постоянного клиента и хорошую 

репутацию магазина. 

Теория:13 

часов 

Лекция на тему: «Техники 

активных и эффективных 

продаж» 

Научит, как правильно 

предложить действующие в 

магазине акции покупателю. Как 

правильно предложить 

сопутствующий товар и 

увеличить средний чек покупки. 

Теория:17 

часов 

Семинар на тему: 

«Психология общения» 

Научит составлять 

психологический портрет 

покупателя и работать с ним. 

Позволит развить 

коммуникабельность. Научит 

оперировать описательными 

прилагательными продукции, с 

целью осуществления покупки. 

Теория:15 

часов 
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Продолжение таблицы 3.3 

Лекция на тему: 

«Декоративная косметика» 

 

 

 

Поможет сотрудникам лучше 

разбираться в товарах магазина, 

узнают все о известных брендах 

косметики и смогут грамотно 

доносить эту информацию 

покупателям. 

Теория:15 

часов 

Лекция на тему «Этапы 

ухода за лицом» 

Научит сотрудников разбираться 

в правильном уходе за лицом, 

подбирать средства покупателям 

под их запрос и определенный 

тип кожи. 

Теория:20 

часов 

Тренинг под названием 

«Активные продажи» 

 

 

 

 

 

 

Практикум поможет продавцам 

отработать навыки формирования 

потребности у клиента, научится 

закрывать возражения, изменять 

свое мышление и будут понимать, 

как рост продаж зависит от их 

самоощущения и отношения к 

работе. 

Практика:15 

часов 

 

 

 

 

 

 

Тренинг под названием: 

«Конфликт-менеджмент» 

Тренинг "Конфликт-менеджмент" 

дает инструменты, которые 

помогают избегать конфликтных 

ситуаций. Если они все же 

возникли, вы сможете сохранить 

хорошие отношения с клиентом, 

не потеряв его расположение. В 

результате имидж компании и 

прибыль не пострадают. 

Практика:10 

часов 
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Окончание таблицы 3.3 

 

Завершающий этап включает в себя мероприятия по оценке эффективности 

разработанной системы обучения (таблица 3.4): 

Таблица 3.4 – Завершающий этап организации обучения на предприятии 

Процедура Описание 

Система оценки по окончанию мероприятий 

Тестирование Проведение тестирования сотрудников по 

материалам обучения 

Сравнение показателей работы  Сравнение показателей работы до обучения 

и после 

Оценка работы тайным 

покупателем 

Оценка работы сотрудников магазина 

тайным покупателем 

 

Последний этап в организации обучения на предприятии включает в себя 

мероприятия, с помощью которых можно оценить эффективность от внедрения 

новой системы обучения. Эффективность можно оценить следующими 

способами: тестирование сотрудников по пройденным материалам, сравнение 

Тренинг под названием 

«Эффективные 

коммуникации» 

Повышение результативности 

бизнеса за счет овладения 

навыками конструктивного 

общения на всех уровнях 

управления. 

Практика: 

10 часов 

Деловая игра под названием 

«Сделка» 

Данная игра позволит продавцу 

консультанту научиться на 

практике выявлять потребность 

клиента. 

Практика: 5 

часов 



54 
 

показателей исполнения работы сотрудниками до обучения и после, выручка за 

день, текучесть кадров, оценка тайным покупателем. Так же важно опросить 

обученных, понравилось ли им обучение, что можно добавить либо убрать [37, 

c.89]. 

Главной целью для «Магнит Косметик» является повысить чистую прибыль на 

15% с использованием новой системы обучения персонала до 01.12.2021(рисунок 

3.3) 

Данная цель будет достигнута с помощью следующих целей: 

1.Укрепление лидерских позиций в следствии увеличении занимаемой доли 

рынка в области на 15% в планируемом году; 

2.Увеличение числа квалифицированных специалистов, путем обеспечения 

работников необходимым объемом знаний и навыков в планируемом году; 

3.Увеличение удовлетворенности трудом персонала в планируемом году; 

4.Снижение текучести кадров на 15% в планируемом году; 

5.Повышение качества обслуживания клиентов в планируемом году. 

Вся организация обучения и само обучение проходит в течении 6 месяцев. 

Подготовка и организация в течении 2-х месяцев, само обучение длится 3 месяца. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 3.3 – Цели проекта «Магнит Косметик» 

Повышение чистой прибыли на 5% с 
использованием новой системы обучения 

персонала в планируемом году 

Увеличить занимаемую 

долю рынка в области 

на 15% в планируемом 

году 

Увеличить число 

квалифицированных 

специалистов в 

планируемом году 

Увеличить 

удовлетворенность 

трудом персонала на 

10 % в планируемом 

году 

Снизить текучесть 

персонала на 15 % 

в планируемом 

году 

Повысить качество 

обслуживания 

клиентов в 

планируемом году 
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Далее проведем анализ поля сил, чтобы выяснить движущие и сдерживающие 

силы проекта (рисунок 3.4) [43, c.123]. 

Движущие силы проекта: 

1.  Стремление сотрудников к росту и развитию в данной компании. 

Стремление к росту и развитию в данной компании говорит о том, что работник 

хочет стремиться к лучшему и улучшать свои навыки, его цели схожи с целями 

компании. Данную движущую силу можно оценить в 5 баллов. 

2. Проведение обучения с минимальными издержками. Обучение персонала -

это мероприятие затратное, и не только в плане организации и исполнения, но и 

так же несет издержки в плане отсутствия работника на предприятия в момент 

обучения. Компании нужно постараться провести обучение с минимальными 

издержками. Эту движущую силу оценим в 3 балла. 

3. Поддержка руководства. Одобрение руководства. В любых изменениях, 

касающихся системы управления персоналом нужна, поддержка со стороны 

вышестоящего руководства. Эту движущую силу оценим в 4 балла. 

Сдерживающие силы проекта: 

1. Отсутствие желания у сотрудников к обучению. Возможно, что некоторые 

сотрудники не верят в себя и свои силы и испугаются перед чем - то новым. Либо 

же просто их все устраивает и нету интереса к познаванию новой информации. 

Эту сдерживающую силу оценим в 2 балла. 

2. Большие затраты на внедрение проекта. Эту сдерживающую силу оценим в 

5 баллов. 

Из анализа факторов, влияющих на воплощение проекта, делаем вывод, что 

движущих сил больше, чем сдерживающих, соответственно они будут больше 

влиять на проект. 

На предприятии существует потребность в реализации этого проекта, по 

данным анализа он является перспективным для данной компании. 
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Рисунок 3.4 – Анализ поля сил 

 

Чтобы проект был эффективным и дабы избежать всех непредвиденных 

ситуаций нужно разобрать основные риски, которые могут возникнуть в процессе 

(таблица 3.5): 

Таблица 3.5 – Оценка рисков проекта 

№ Риск Вероятность Сила влияния 

(последствия) 

Влияние 

R1 Неодобрение новшеств со 

стороны сотрудников 

0,5 0,4 0,2 

R2 Отсутствие поддержки от 

директора магазина 

0,3 0,8 0,24 

R3 Большие траты на внедрение 

проекта 

0,7 0,2 0,14 

R4 Резкое прекращение 

финансирования 

0,5 0,8 0,4 

Организация 

обучения 

персонала на 

предприятии 

«Магнит 

Косметик» 

Стремление к росту 

эффективности 

работы 
5 б. 

Выполнение 

программ обучения 

с меньшими 

издержками 

3 б. 

Поддержка 

руководства 
4 б. 

Отсутствие 

желания 

обучаться у 

работников 

2 б. 

Высокие 

затраты на 

реализацию 

проекта 

5 б. 
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Далее для того, чтобы определить самые опасные риски проекта, нужно 

построить матрицу рисков (таблица 3.6) 

Таблица 3.6 – Матрица рисков 

 

Из матрицы делаем вывод, что наиболее опасные риски проекта - это 

отсутствие поддержки директора магазина и резкое прекращение 

финансирования. Далее, необходимо составить план организации обучения 

персонала (таблица 3.7): 

Таблица 3.7 – План организации обучения персонала «Магнит Косметик»     

 Наименование 

мероприятий 
Длитель
ность 

Трудоемкость Сроки Результат Ответствен-
ные лица 

1 Анализ 
экономических 

показателей за 
2018,2019,2020 

год 

5 8 01.06.2021 

- 

06.06.2021 

Экономи-
ческий отчет 

Директор 
магазина 

2 Кадровый аудит и 
анализ системы 

управления 
персоналом 

7 15 07.06.2021 

- 

14.06.2021 

Выявление 
проблем в 

управлении 
персоналом в 
компании 

Директор 
магазина 

3 Формирование 

плана процесса 
обучения 

персонала 

10 40 15.06.2021 

- 

25.06.2021 

Управление 

подсистемой 
обучения 

персонала как 
бизнес-
процессом 

Супервайзер 

4 Информирование 

работников о 
значимости 

системы обучения 

8 2 26.06.2021 

- 

3.07.2021 

Осведомлен 

ность 
персонала 

Администра

-тор 

Вероятность Последствия 

0,05 0,1 0,2 0,4 0,8 

0,9 0,05 0,09 0,18 0,36 0,72 

0,7 0,04 0,07 R3 0,14 0,28 0,56 

0,5 0,03 0,05 0,1 R10,2 R4 0,4 

0,3 0,02 0,03 0,06 0,12 R2 0,24 

0,1 0,01 0,01 0,02 0,04 0,08 
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Продолжение таблицы 3.7 

 

5 Создание 

положения «Об 

обучении 

персонала» 

3 14 4.07.2021 

- 

7.07.2021 

Положение «Об 

обучении 

персонала» 

Директор 

магазина 

6 Анализ 

качества 

исполнения 

работы 

сотрудником 

4 6 8.07.2021 

- 

12.07.2021 

Результат 

показателей 

качества 

исполнения 

работы 

определенным 

сотрудником 

Директор 

магазина 

7 Собеседование 

с работниками 

1 3 13.07.2021 

- 

13.07.2021 

Выявление 

потребностей 

работника и 

отношение его к 

системе 

обучения 

Директор 

магазина 

8 Выбор учебного 

центра 

5 4 14.07.2021 

- 

19.07.2021 

Информация об 

учебных 

центрах-

рейтинг, ценовая 

политика 

Супервайзер 

9 Установление 

контакта с 

учебным 

центром 

1 1 20.07.2021 

- 

20.07.2021 

Договоренность 

о представлении 

услуг 

Супервайзер 

   10 Определение 

программ 

обучения  

2 6 21.07.2021 

- 

23.07.2021 

Перечень 

программ 

обучения 

Супервайзер 

 

11 

Заключение 

договора с 

учебным 

центром 

1 1 24.07.2021 

- 

24.07.2021 

Договор с 

учебным 

центром 

Супервайзер 

12 Составление 

графика 

обучения 

1 8 25.07.2021 

- 

25.07.2021 

График 

обучения в 

соответствии с 

графиком 

работы 

сотрудников 

Директор 

магазина 

13 Оборудование 

помещения для 

обучения 

6 5 26.07.2021 

- 

31.07.2021 

Оборудованное 

помещение для 

практических 

занятий 

Директор 

магазина 
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Окончание таблицы 3.7 

 

Итого, весь проект будет длиться полгода. 

Первым делом анализируем финансовые показатели «Магнит Косметик» для 

того, чтобы понять, общую финансовую   ситуацию и достаточно ли у 

предприятия денежных средств для внедрения изменений. 

Далее проводим кадровый аудит для определения категории работников, 

которые не удовлетворены своей работой и проводим анализ причин, 

рассчитываем текучесть персонала. 

Далее приступаем к разработке плана процесса обучения персонала. 

Определяем ответственных, ресурсы, которые потребуются для осуществления 

нашего проекта. 

Следующий шаг - это закрепление всех мыслей и планов в письменном виде, 

то есть официально регламентируются положения об обучении, регламенты по 

процессам обучения, должностные инструкции, ответственные за обучение, 

составления графика обучения и т.д. 

14 Обучение 

сотрудников 

90 120 01.08.2021 

- 

01.11.2021 

Обученный,квали

фицирован-ный 

персонал 

Директор 

магазина 

15 Подготовить 

систему оценки 

по окончанию 

мероприятия 

5 9 02.11.2021 

- 

07.11.2021 

Перечень 

критерий для 

оценки 

эффективности 

обучения 

Супервайзер 

16 Подготовка 

анкеты для 

тестирования 

4 6 08.11.2021 

- 

12.11.2021 

Готовая анкета 

для тестирования 

Супервайзер 

17 Проведение 

тестирования 

1 2 13.11.2021 

- 

13.11.2021 

Совокупная 

оценка о 

результативности 

обучения 

Супервайзер 

18 Сравнение 

показателей 

эффективности 

работы до и 

после обучения 

18 18 14.11.2021 

- 

01.12.2021 

Совокупная 

оценка о 

результативности 

обучения 

Директор 

магазина 
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Далее нужно выяснить данные о работниках, для того чтобы выявить уже 

имеющиеся качества работника и предложить ему в обучении ту информацию, 

которая действительно будет ему полезна. После этого нужно провести беседу и 

выявить планирует ли сотрудник развиваться в данной компании и видит ли для 

себя перспективу в будущем.  

Следом нужно заняться поиском наиболее подходящего обучающего центра. 

Подобрать такой, чтобы удовлетворял все желания и прихоти. Выбрать самый 

оптимальный по цене и качеству предлагаемых услуг. Далее вместе с учебным 

центром подобрать программу обучения, которая будет соответствовать целям 

внедрения обучения. И в итоге нужно составить график обучения, разделить 

работников на две группы, учитывая тот факт, что сотрудники работают 

посменно. 

Так же нужно заняться организацией помещения для проведения обучения. В 

помещении должны быть столы, стулья, ручки, карандаши и все что нужно для 

качественного проведения лекций и тренингов. 

Эти все пункты занимали подготовку обучения, далее следует уже само 

обучения длительностью 3 месяца. 

И в конце нужно будет оценить эффективность обучения, а именно провести 

тестирование обучаемых сотрудников. Спустя какое - то время нужно оценить 

результаты показателей работы персонала до и после обучения.  

Исходя из всех вышеперечисленных пунктов, делаем вывод, что проект по 

внедрению обучения персонала действительно нужен компании «Магнит 

Косметик» и будет полезен, принесет свои плоды и поможет компании добиться 

своих целей и развивать своих работников. Конечно же все это встает в копеечку 

предприятию, но не вкладывая в своих сотрудников, организации не нужно чего-

то ждать от персонала. Далее проанализируем и рассчитаем сколько будет стоить 

осуществления проекта обучения персонала. 
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3.2 Расчёт стоимости мероприятий по организации обучения персонала 

магазина «Магнит Косметик» 

 

В этом пункте ссылаясь на мероприятия, которые были предложены 

рассчитаем бюджет осуществления проекта. 

Составим план мероприятий и стоимость затрат (таблица 3.8): 

Таблица 3.8 – Инвестиционные затраты на мероприятия 

 Мероприятие Затраты Сумма 

1 Анализ финансовых 

показателей за 2018, 2019,2020 год 

З/п директору магазина за 8 часов:  

200*8 = 1 600 руб. 

+ налог на з/п 44,3% = 2 309 руб. 

2 309 

2 Кадровый аудит и анализ системы 

управления персоналом 

З/п директору магазина за 15 часов: 

200*15 = 3 000 руб. 

+ налог на з/п 44,3% = 4 329 

4 329 

3 Формирование плана процесса 

обучения персонала 

З/п супервайзеру за 40 часов: 

300*40 = 12 000 руб. 

+ налог на з/п 44,3% = 17 316 руб. 

17 316 

4 Информирование работников о 

значимости системы обучения 

З/п администратору за 2 часа: 

150*2 = 300 руб. 

+ налог на з/п 44,3% = 433 руб. 

433 

5 Создание положения «Об 

обучении персонала» 

З/п директору магазина за 14 часов: 

200*14 = 2 800 руб. 

+ налог на з/п 44,3% = 4 040 руб.  

4 040 

6 Анализ качества исполнения 

работы сотрудником 

З/п директору магазина за 6 часов: 

200*6 = 1 200 руб. 

+ налог на з/п 44,3% = 1 732 руб. 

1 732 

7 Собеседование с персоналом З/п директору магазина за 3 часа: 

200*3 = 600 руб. 

+ налог на з/п 44,3% = 866 руб. 

866 

8 -Анализ учебных центров и подбор 

наиболее подходящего 

- Подбор программы обучения 

З/п супервайзеру за 11 часов: 

300*11 = 3 300 руб. 

+ налог на з/п 44,3% = 4 762 руб. 

4 762 

9 Составление графика 

обучения 

З/п директору магазина за 8 часов: 

200*8 = 1 600 руб. 

+ налог на з/п 44,3% = 2 309 руб. 

2 309 

10 Организация системы оценки 

эффективности обучения 

З/п супервайзеру за 9 часов: 

300*9 = 2 700 руб. 

+ налог на з/п 44,3% = 3 896 руб. 

3 896 

 



62 
 

Окончание таблицы 3.8 

11 Проведение тестирования З/п супервайзеру за 2 часа: 

300*2 = 600 руб. 

+ налог на з/п 44,3% = 866 руб. 

866 

12 Сравнение показателей 

эффективности работы до и после 

обучения 

З/п директору магазина за 18 часов: 

200*18 = 3 600 руб. 

+ налог на з/п 44,3% = 5 195 руб. 

5 195 

 ИТОГО  48 053 

 

Для удобства, распишем траты на осуществления проекта по месяцам (таблица 

3.9): 

Таблица 3.9 – Бюджет инвестиционных затрат по месяцам 

№ Мероприятие Июнь 2021 Июль 2021 Ноябрь 2021 

1 Анализ финансовых 

показателей за 2018, 2019, 2020 год 

2 309   

2 Кадровый аудит и анализ системы 

управления персоналом 

4 329   

3 Формирование плана процесса 

обучения персонала 

17 316   

4 Информирование работников о 

значимости системы обучения 

433   

5 Создание положения «Об обучении 

персонала» 

 4 040  

6 Анализ качества исполнения 

работы сотрудником 

 1 732  

7 Собеседование с работниками  866  

8 -Анализ учебных центров и подбор 

наиболее подходящего 

-Подбор программы обучения для 

сотрудников 

 4 762  

9 Составление графика 

обучения 

 2 309  

10 Подготовка системы 

оценки по окончанию 

мероприятий 

  3 896 

11 Проведение тестирования   866 

12 Сравнение показателей 

эффективности работы до и после 

обучения 

  5 195 

 

Итого: 48 053 

 

24 387 

 

13 709 

 

9 957 
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При расчете затрат, касающихся выплаты премий или увеличении заработной 

платы, учитывался налог 44.3%, который состоит из: 

22% - обязательное пенсионное страхование; 

5,1% - медицинское страхование; 

2,9% - фонд социального страхования; 

1,3% - страхование от несчастных случаев; 

13% - НДФЛ. 

Далее рассчитаем эксплуатационные затраты по месяцам: 

Таблица 3.10 – Бюджет эксплуатационных затрат по месяцам 

№ Мероприятие Состав затрат Сумма 

1 Премия супервайзеру в период 

с 15.06.21- 15.07.2021 

20% от З/п (48 000) = 9 600 руб.  

+ налог на з/п 44,3% = 13 853 руб. 

13 853 

2 Премия директору магазина в 

период с 01.06.21  30.07.2021 

20% от З/п (32 000) = 6 400 руб.  

+ налог на з/п 44,3% = 9 235 руб. 

За 2 месяца: 18 470 

18 470 

3 Заключение договора с 

учебным центром  

 

Оплата учебному центру 

30 000 * 6 (количество человек) =  

180 000 руб. 

180 000 

4 Оборудование помещения 

для проведения обучения 

Закуп необходимого инвентаря: 

Стол: 2500*3(шт.) =7 500 руб. 

Стулья: 1000*6(шт.) = 6 000 руб. 

Тетрадь: 25*6 (шт.) = 150 руб. 

Ручки: 10*6 (шт.) = 60 руб. 

Карандаши: 10*6 (шт.) = 60 руб. 

Линейка: 15*6 (шт.) = 90 руб. 

13 860 

  

ИТОГО 

  

226 183 
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Рассмотрим в таблице 3.11 конечную стоимость проекта по месяцам: 

Таблица 3.11 – Итоговая стоимость проекта 

Месяц реализации Сумма 

инвестиционных 

затрат (руб.) 

Сумма 

эксплуатационных 

затрат (руб.) 

Итоговая сумма 

(руб.) 

Июнь 2021 24 387 16 161,5 40 548,5 

Июль 2021 13 709 210 021,5 223 730,5 

Ноябрь 2021 9 957  9 957 

Итого: 48 053 226 183 274 236 

 

Для удобства, представим инвестиционные и эксплуатационные затраты на 

графиках (рисунок 3.5 и рисунок 3.6): 

 

Рисунок 3.5 – Инвестиционные затраты 

 

 

Рисунок 3.6 – Эксплуатационные затраты 
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Исходя из графиков можем сделать вывод, что в начале проекта расходы 

небольшие на оплату труда сотрудникам и организацию проекта, в июле идет 

резкий подъем затрат, так как заключается договор с учебным центром, это 

является самым дорогим пунктом в нашем плане. 

Итак, исходя из цели предприятия увеличить чистую прибыль на 15% с 

помощью внедрения новой системы обучения, рассмотрим планируемый прогноз 

прибыли «Магнит Косметик» на нынешний год. 

Данные представлены в таблице 3.12. 

Таблица 3.12 – Прогнозное значение прибыли с учетом внедрения мероприятий 

Показатель 2018 2019 2020 2021 

Прибыль от 

продаж, тыс. 

руб. 

13 500 13 850 15 250 17 537,5 

 

Для наглядности представим данные таблицы 3.12 графически (рисунок 3.7).  

 

 

Рисунок 3.7 – Прогнозное значение прибыли с учетом внедрения мероприятий 
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Из данных, представленных выше, можем сделать вывод, что по прогнозу 

прибыль предприятия увеличится на 15% в нынешнем году, это безусловно 

положительно повлияет на организацию. Поэтому внедрение проекта по 

организации обучения пойдет на пользу и поможет предприятию «Магнит 

Косметик развиваться и развивать своих сотрудников. 

 

Выводы по разделу  

В третьем разделе дипломной работы опираясь на вышеизложенные факты, 

составили план мероприятий по внедрению новейшей системы обучения, 

выставили сроки, назначили ответственных и рассчитали стоимость проекта.  

В сумме проект будет длиться полгода. Подготовка и организация занимает 2 

месяца, 3 месяца длится само обучение и 1 месяц дается на оценку эффективности 

данного обучения. 

Вначале идет подготовительный этап, на этом этапе нужно проанализировать 

качество выполнения работы сотрудниками, рассмотреть документы сотрудников 

и провести собеседование с кандидатами для того, чтобы понять планирует ли 

сотрудник в дальнейшем работать в компании и имеет ли стимул к развитию в 

данном предприятии. 

Далее следует основной этап, на данном этапе нужно проанализировать 

учебные центры по качеству и цене, найти наиболее подходящий. Разработать 

программу обучения и согласовать ее с учебным центром. Для нашего 

предприятия программа обучения будет включать: различные лекции на темы 

клиентоориентированности, самые современные и работающие техники продаж, 

так же тренинги и деловые игры для того, чтобы закрепить изученный материал 

на практике. Далее заключаем договор с учебным центром, распределяем 

сотрудников по группам и составляем график обучения, учитывая, что работники 

работают два через два. Далее нужно подготовить аудиторию для проведения 

лекций и тренингов, закупить все необходимое оборудование. На этом подготовка 
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и организация нашего проекта закончены. Далее проходит само обучение в 

течении 3-х месяцев. 

И в завершающем этапе нашего проекта требуется провести тестирование 

обученных сотрудников с целью оценить приобретенные знания. Далее по 

истечению некоторого времени сравнить ключевые показатели обученных 

работников до внедрения новой системы обучения и после. 

Важным является то, что предприятие сможет достигнуть свою 

стратегическую цель путем обучения персонала. Планируемое количество 

обученных - 6 человек. Эти сотрудники, смогут обучиться новейшим техникам 

продаж, смогут предлагать людям товар правильно и грамотно, а не навязывать 

его. Смогут рассказать о плюсах и минусах определенного товара, выявлять 

потребность клиента и закрывать возражения, увеличивать средний чек покупки 

путем предложения сопутствующего товара. 

Благодаря новейшей системе обучения, прибыль магазина по прогнозу 

увеличится на 15%, так как повысится уровень обслуживания покупателей, 

средний чек покупки возрастет. Обученные сотрудники умножат прибыль 

компании и соответственно увеличится их заработная плата. Тогда увеличится 

удовлетворенность трудом и уменьшится текучесть персонала. Все это повысит 

стабильность предприятия на рынке труда и эффективность его работы. Цели 

предприятия будут достигнуты! 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 

 

Обучение персонала - это целенаправленный, организованный, планомерно и 

систематически осуществляемый процесс овладения знаниями, умениями, 

навыками и способами общения под руководством опытных преподавателей, 

наставников, специалистов и руководителей.  

В данной выпускной квалификационной работе были рассмотрены методы и 

принципы обучения. Проблемы, с которыми может столкнуться руководство при 

внедрении системы обучения в свою организацию. 

Акционерное общество Тандер «Магнит Косметик» создано 20 декабря 2010 

года в Краснодаре, его основателем является Сергей Николаевич Галицкий.  

«Магнит Косметик» реализует товары для красоты, парфюмерию, средства 

личной гигиены и бытовую химию. А также посуду, чулочно-носочные изделия, 

домашнюю обувь, детские игрушки и книжки. Так же, у магазина «Магнит 

Косметик» есть свои собственный марки косметики, которые изготавливаются 

исключительно для него. Это бренд косметики под названием Stellary и товары 

корейской косметики Kumiho. 

Главными стратегическими целями компании «Магнит Косметик» являются 

сохранение окружающей среды, использование только натурального сырья, 

благотворительность, оптимизация различных внутренних процессов работы 

магазина и, конечно же, обучение и развитие своих сотрудников.  

Магнит Косметик» довольно-таки устойчиво держится на рынке, имеет спрос, 

развивается и не стоит на месте. С каждым годом сеть улучшает свои показатели 

во всех процессах производства. Компания уделяет внимание, как финансовой 

стороне, так и своим сотрудникам. В долгосрочных целях у предприятия 

запланировано увеличить вовлеченность персонала и уменьшить текучесть 

персонала. На данный момент текучесть уже уменьшилась, по сравнению с 2019 

годом и будет уменьшаться еще. Так же организация активно пропагандирует 

защиту окружающей среды и старается производить собственную продукцию из 
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полностью перерабатываемого сырья. «Магнит Косметик» - это успешная 

компания, которая стремится стать работодателем № 1 в отрасли! 

В настоящее время в организации работает 10 сотрудников. Из кадрового 

аудита можно сделать вывод, что на протяжении двух лет основными причинами 

увольнения являются неудовлетворенность з/п и отсутствие обучения 

сотрудников. Эти два пункта взаимосвязаны, так как из-за отсутствия 

качественной системы обучения работников, объемы продаж не увеличиваются, 

и соответственно заработная плата не растет. У продавцов-консультантов 

отсутствуют знания товара, который они продают, отсутствуют знания в сфере 

продаж, коммуникабельности, как правильно общаться с покупателями.  

Далее провели анализ системы обучения персонала в организации и сделали 

вывод, что затраты на обучение персонала в организации очень маленькие. 

Компания не считает нужным и не ставит в приоритет выделять бюджет на 

организацию обучения сотрудников. Далее провели опрос среди сотрудников с 

целью выявления степени удовлетворенности сотрудниками системой обучения 

персонала на предприятии и выяснили, что персонал магазина «Магнит 

Косметик» не удовлетворен существующей системой обучения и развития 

персонала, и оценивает ее как низкую.     

В третьем разделе дипломной работы опираясь на вышеизложенные факты, 

составили план мероприятий по внедрению новейшей системы обучения, 

выставили сроки, назначили ответственных и рассчитали стоимость проекта.  

В сумме проект будет длиться полгода. Подготовка и организация занимает 2 

месяца, 3 месяца длится само обучение и 1 месяц дается на оценку 

эффективности данного обучения. 

Вначале идет подготовительный этап, на этом этапе нужно проанализировать 

качество выполнения работы сотрудниками, рассмотреть документы сотрудников 

и провести собеседование с кандидатами для того, чтобы понять планирует ли 

сотрудник в дальнейшем работать в компании и имеет ли стимул к развитию в 

данном предприятии. 



70 
 

Далее следует основной этап, на данном этапе нужно проанализировать 

учебные центры по качеству и цене, найти наиболее подходящий. Разработать 

программу обучения и согласовать ее с учебным центром. Для нашего 

предприятия программа обучения будет включать: различные лекции на темы 

клиентоориентированности, самые современные и работающие техники продаж, 

так же тренинги и деловые игры для того, чтобы закрепить изученный материал 

на практике. Далее заключаем договор с учебным центром, распределяем 

сотрудников по группам и составляем график обучения, учитывая, что работники 

работают два через два. Далее нужно подготовить аудиторию для проведения 

лекций и тренингов, закупить все необходимое оборудование. На этом 

подготовка и организация нашего проекта закончены. Далее проходит само 

обучение в течении 3-х месяцев. 

И в завершающем этапе нашего проекта требуется провести тестирование 

обученных сотрудников с целью оценить приобретенные знания. Далее по 

истечению некоторого времени сравнить ключевые показатели обученных 

работников до внедрения новой системы обучения и после. 

Важным является то, что предприятие сможет достигнуть свою 

стратегическую цель путем обучения персонала. Планируемое количество 

обученных - 6 человек. Эти сотрудники, смогут обучиться новейшим техникам 

продаж, смогут предлагать людям товар правильно и грамотно, а не навязывать 

его. Смогут рассказать о плюсах и минусах определенного товара, выявлять 

потребность клиента и закрывать возражения, увеличивать средний чек покупки 

путем предложения сопутствующего товара. 

Благодаря новейшей системе обучения, прибыль магазина существенно 

увеличится, так как повысится уровень обслуживания покупателей, средний чек 

покупки возрастет. Обученные сотрудники умножат прибыль компании и 

соответственно увеличится их заработная плата. Тогда увеличится 

удовлетворенность трудом и уменьшится текучесть персонала. Цели предприятия 

будут достигнуты! 
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