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ВВЕДЕНИЕ

В условиях современного развития экономики и рынков товаров и услуг предприятиям приходится противостоять постоянно увеличивающейся конкуренции. Для этого необходимо перманентное развитие и совершенствование, а так же использование и развитие всех ресурсов предприятия. Актуальность данной работы заключается в том, что на данный момент одним из важнейших капиталов предприятий является человеческий капитал, то именно его развитие позволяет функционировать и с достоинством выдерживать все препятствия на пути к получению прибыли. Наряду с профессионально организованными процессами подбора и найма персонала, его стимулирования, ориентации и оценки, одним из способов, помогающим генерировать новые идеи для бизнеса, разрабатывать и внедрять современные технологии и системы, а также готовить высоко-профессиональных, ориентированных на успех сотрудников, является создание системы обучения персонала. Таким образом, персонал является одним из главнейших звеном в успехе предприятия.
Объект данной курсовой работы – управление развитием персонала, а предмет – процесс управления развитием персонала на предприятии ТОК им. АВ.Мокроусова.
Целью курсовой работы является разработка мероприятий по совершенствованию процесса управления развитием персонала.
Задачи:

· изучить содержание понятий «персонал», «управление персоналом» и «развитие персонала»;

· рассмотреть, какими мерами обеспечивается развитие персонала;

· проанализировать эффективность развития персонала на предприятии ТОК им. А.В.Мокроусова и выявить проблемы развития персонала на данном предприятии;

· разработать мероприятия по совершенствованию управления развитием персонала на предприятии ТОК им. А.В.Мокроусова.
РАЗДЕЛ І. ТЕОРЕТИКО - МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ УПРАВЛЕНИЯ РАЗВИТИЕМ ПЕРСОНАЛА
Эффективное функционирование какой-либо организации в первую очередь определяется степенью развития ее персонала. В условиях современного быстрого старения теоретических знаний, умений и практических навыков возможность организации постоянно повышать квалификационный уровень своего персонала является одним из самых важных факторов обеспечения ее конкурентоспособности на рынке, обновления и увеличения объемов производства товаров или предоставления услуг.

Персонал - это основной постоянный состав работающих (квалификационных работников, устраивающихся на работу или повышающих квалификацию) [1. с.52].

Управление персоналом - это область знаний и практической деятельности, направленная на обеспечение организации «качественным» персоналом (способным выполнять возложенные на него трудовые функции) и оптимальное его использование.

Управление персоналом включает в себя:

1. Поиск и адаптацию персонала:

· поиск персонала;

· знакомство с компанией, правилами;

2. Оперативную работу с персоналом:

· обучение и развитие персонала;

· оперативная оценка персонала;

· управление бизнес – коммуникациями;

· мотивацию персонала и его оплату;

· организацию труда;

3. Стратегическую (только долгосрочную) работу с персоналом:

· управление корпоративной культурой [3. с.92].
Всё чаще управление персоналом признаётся одной из наиболее важных сфер жизни организации, способной многократно повысить её эффективность, а само понятие «управление персоналом» рассматривается в достаточно широком диапазоне: от экономико-статистического до философско-психологического.

Сегодня почти все руководители уже поняли, что сила их организации, прежде всего в человеческом капитале. Однако осознания возможности решения проблемы ещё недостаточно, чтобы она была решена на самом деле. Необходимы ещё и знания о том, как это сделать, умелое и уместное использование соответствующих технологий и методов, включённых в систему управления персоналом. В этом смысле известные на сегодня методы, технологии и процедуры в системе управления персоналом могут быть объединены в три подгруппы: методы формирования кадрового состава, методы поддержания работоспособности персонала, методы оптимизации кадрового потенциала и реорганизации. Всеми этими методами в полной мере должен владеть грамотный менеджер по персоналу, равно как и любой хороший руководитель [5. с.145].
Между собой тесно связаны понятия управление персоналом и развитие персонала.

Каждый ученый по своему трактует понятие «развитие персонала» (табл.1.1.) [4. с.16].

Таблица 1.1.

Понятия «развитие персонала»

	Ученый
	Понятие

	А.П.Егоршин
	Развитие персонала – это комплексный и непрерывный процесс всестороннего развития личности работников организации с целью повышения эффективности их работы.

	Н.Том
	Развитие персонала - это  целенаправленный комплекс информационных, образовательных и привязанных к конкретным рабочим местам элементов, которые способствуют повышению квалификации работников данного предприятия в соответствии с задачами развития самого предприятия, потенциала и склонностей сотрудников.

	Р.Марр и Г.Шмидт
	Развитие персонала - это бучение и повышение квалификации персонала.

	А.Я.Кибанов
	Развитие персонала – это совокупность организационно – экономических мероприятий службы управления персоналом в сфере обучения персонала организации, его переподготовки и повышения квалификации.


Таким образом, авторы  рассмотренных понятий основывались на том, что понятие развите персонала включает в себя: 

· развитие личности;

· обучение персонала;

· переподготовка персонала;

· повышение квалификации.
Следовательно, можно сделать вывод, что развитие персонала – это целенаправленный процесс улучшения и повышения профессиональных, квалификационных и личностных качеств персонала для достижения целей компании в будущем.

Развитие персонала включает в себя следующий комплекс мер:

· профессиональное обучение - это определение и развитие способностей человека к продуктивной и удовлетворяющей его трудовой жизни и направлено на развитие способности отдельного лица создавать и индивидуально или коллективно оказывать влияние на условия труда и на социальную среду и включает: профессиональную ориентацию, ученичество, начальное профессиональное образование; профессиональную подготовку и переподготовку независимо от путей их осуществления, условий квалификации и ответственности;

· переподготовка и повышение квалификации кадров:
переподготовка персонала – это обучение кадров в целях освоения новых знаний, умений, навыков и способов общения в связи с овладением новой профессией или изменившимися требованиями к содержанию и результатам труда;

повышение квалификации – это обучение кадров в целях усовершенствования знаний, умений, навыков и способов общения в связи с ростом требований к профессии или повышением в должности.

· планирование карьеры персонала на предприятии - это система методов и средств предприятия по планомерному и последовательному перемещению работников, при учете их интересов, а также потребностей предприятия;

· ротация - это перемещение сотрудника из одного подразделения предприятия в другое, перевод с одной должности на другую, иногда — вплоть до полной смены сферы деятельности;

· делегирование полномочий -  это передача руководителем некоторого задания подчиненному, которое тот в состоянии выполнить качественно, исходя их своих полномочий и квалификации [6. с.112].
Задачи, решаемые с помощью развития персонала:

· обеспечение организации быстро обучающимся и легко адаптирующимся персоналом, для решения текущих перспективних задач организации;

· раскрытие потенциала работников;

· превращение работника в член команды, информированного о бизнесе организации, стратегии, внешней среде и пр. На сегодняшний день работнику мало знать, что делать, он должен располагать информацией, почему надо делать так, а не иначе;

· поддержание баланса интересов организации и отдельных индивидуумов, входящих в команду и стремящихся к самореализации, удовлетворению своих потребностей;

· совершенствование взаимодействия членов команды и подразделений, что является одним из условий обеспечения замены персонала при необходимости;

· привитие чувства ответственности за принимаемые решения путем делегирования полномочий [2. с.152].
Для оценки качества развития персонала, необходимо знать и применять критерии оценки развития персонала:

1) Профессиональные знания - это совокупность теоретических научных сведений и познаний, а также осведомленность в определенной сфере деятельности, необходимые для качественного исполнения должностных обязанностей с целью достижения результатов в профессиональной служебной деятельности;

2) Трудолюбие – ярко выраженное позитивное отношение личности к трудовой деятельности, отчетливо проявляющееся на поведенческом уровне, и на определенном этапе личностного развития формирующееся как одна из стержневых черт личности;

3) Активность в работе – свойство человека и реальное проявление этого свойства, заключающееся в мобильности, предприимчивости, инициативе;

4) Отношение к руководителям и сотрудникам – способность персонала четко соблюдать субординацию и поддерживать отношения с сотрудниками без вреда деятельности предприятия;

5) Надежность – это свойство объекта сохранять работоспособное состояние в течение некоторого времени или некоторой наработки;

6) Качество работы — обобщающая характеристика индивидуальной и коллективной деятельности работников;

7) Темп работы – способность объекта выдерживать и поддерживать темп работы, необходимый для работы предприятия;

8) Интенсивность – это количественная оценка трудовой нагрузки в единицу времени (оценивается по показателям, характеризующим тяжесть труда и напряженность труда);

9) Способность к организации и планированию – способность объекта правильно планировать и организовывать свое рабочее время для выполнения всех функций и обязанностей на предприятии;

10) Готовность к ответственности – личностная и профессиональная характеристика объекта, выражающаяся в способности отвечать за принятые решения, поступки и действия, а также их последствия.

РАЗДЕЛ ІІ. АНАЛИЗ  СИСТЕМЫ РАЗВИТИЯ ПЕРСОНАЛА НА ТОК ИМ. А.В МОКРОУСОВА

В современных условиях развития экономики предприятия должны противостоять усиливающейся конкуренции. Для этого необходимо использовать один из важнейших капиталов предприятия - его персонал.

Для полного понимания определения персонала и управления его развитием необходимо рассмотреть и изучить данный вопрос на примере конкретного предприятия. Рассмотрим филиал  Крымского закрытого акционерного общества по туризму и экскурсиям «Крымтур» Туристско-оздоровительный комплекс А.В. Мокроусова, расположенного в    в Юго-западной части Крымского полуострова в городе Севастополе Нахимовского административного района, на берегу Черного моря.

Туристско-оздоровительный комплекс носит имя легендарного человека, патриота своей родины Алексея Васильевича Мокроусова.А.В. Мокроусов участник и руководитель партизанским движением в Крыму в периоды Гражданской войны 1920 года и Великой Отечественной войны в 1941-942 годов. В мирное послевоенное время в течение нескольких лет он возглавлял Областное туристско-экскурсионное управление Крыма. В течение всей своей туристско-экскурсионной деятельности он стремился привить любовь к прекрасному во все времена года краю, богатой и уникальной природе Крыма. В 1964 было присвоено имя Алексея Васильевича новой туристической базе, в честь присвоения турбазе имени легендарного человека, в 1981 году на территории Турбазы установлен памятник Мокроусову.

  Полная реконструкция комплекса проводилась в 2001 г. На данный момент в комплексе расположено 233 номера, что составляет 544 места. 

Сам туристический комплекс представлен  4-этажным корпусом, где номера расположены со 2-го по 4-й этажи, а так же 2-этажными летними деревянными коттеджами. 

Основные финансовые показатели деятельности предприятия (табл. 2.1.).
Таблица 2.1.

Показатели деятельности предприятия ТОК им. А.В. Мокроусова

	Наименование показателей
	2010
	2011
	2012

	
	
	
	

	Выручка, грн.
	688 790,0
	864 390,0
	1 031 290,0

	Себестоимость в сумме, грн.
	586 880,8
	709 572,0
	785 441,9

	Прибыль от продаж, грн.
	101 909,2
	154 818
	245 848,1

	Чистая прибыль, грн.
	76 431,9
	116 113,5 
	184 386,1

	Рентабельность выручки, %
	11,1
	13,4
	17,9

	Среднесписочная численность работников, чел.
	85
	87
	86


	Средняя з/п, грн.
	3000
	4200
	5100

	Производительность, грн.
	8103,4
	9935,5
	11991,7


Предприятие постепенно наращивает темпы и развивается. В связи с увеличением объемов реализации, себестоимость продукции увеличилась в 2012 году по сравнению с 2010 годом на 198 561,1 тыс. грн. Численность персонала в 2012 году увеличилась на одного человека. Рентабельность выручки в 2012 году возросла на 6,8% по сравнению с 2010 годом. Чистая прибыль в 2012 году увеличилась по сравнению с 2010 годом на 107 954,2 тыс. грн.

Следовательно, можно сказать, что за 2010 - 2012 годы происходит значительное увеличение объемов продаж, прибыли, производительности труда, рентабельности. Увеличение производительности и рентабельности свидетельствует о повышении эффективности деятельности данного предприятия.
Помимо количественной составляющей, важную роль играют качественные характеристики трудовых ресурсов. Для оценки персонала предприятия используют критерии оценки развития персонала (табл.2.2.).
Таблица 2.2.

Критерии оценки развития персонала на предприятии ТОК им. А.В.Мокроусова

	Критерии оценки
	Малюк И.В.
	Алексеева М.А.
	Нельсон А.С.
	Мир О.Е.
	Касянок П.И.

	Профессиональные знания
	4
	5
	3
	1
	2

	Трудолюбие и активность в работе
	4
	5
	3
	1
	2

	Отношение к руководителям и сотрудникам
	3
	4
	3
	3
	4

	Надежность
	4
	4
	3
	3
	3

	Качество работы
	3
	4
	3
	3
	4

	Темп работы
	4
	5
	2
	4
	3

	Интенсивность
	3
	5
	4
	1
	1

	Способность к организации и планированию
	4
	4
	5
	3
	3

	Готовность в ответственности
	4
	5
	2
	4
	3

	Итого:
	33
	41
	28
	23
	25


По данным, приведенным в таблице 2.2., можно сделать вывод, что из пяти менеджеров по туризму лишь трое из пяти более-менее подготовлены в профессиональном плане и обладают необходимыми знаниями. Кроме того, если анализировать другие данные по приведенным критериям, то видно, что те менеджеры, которые обладают достаточным уровнем профессиональных знаний, имеют  также высокие показатели по другим критериям развития, сотрудники в разной степени готовы к профессиональной деятельности в данной сфере, что означает то, что предприятию необходимо проанализировать уровень развития персонала по подобным критериям и применить методы для повышения уровня развития персонала. Таким образом, можно сделать вывод, что сотрудники в разной степени готовы к профессиональной деятельности в данной сфере, что означает то, что предприятию необходимо проанализировать уровень развития персонала по подобным критериям и применить методы для повышения уровня развития персонала.

Анализ наличия и использования персонала принято начинать с изучения структуры персонала, которое может производиться по многим параметрам. Наиболее важными параметрами считаются структура численного состава по стажу, полу и профессиональным характеристикам.

Возрастная структура кадров ТОК им. А.В.Мокроусова за 2010-2012 годы (табл. 2.3.).
Таблица 2.3.
Возрастная структура кадров ТОК им. А.В.Мокроусова

	Категории работников по возрасту
	годы
	2012 г. к 2010 г.

	
	2010
	2011
	2012
	

	
	чел.
	%
	чел.
	%
	чел.
	%
	в %
	(+,-)

	До 25 лет
	35
	41,18
	38
	43,67
	36
	41,86
	102,85
	1

	25-40 лет
	34
	40
	33
	37,93
	35
	40,7
	102,94
	+1

	40-55 лет
	12
	14,12
	11
	12,64
	13
	15,12
	108,33
	+1

	Свыше 55 лет
	4
	4,7
	5
	5,76
	2
	2,32
	50
	-2

	Всего
	85
	100
	87
	100
	86
	100
	101,17
	+1


В общей структуре персонала в 2012 г. преобладает категория сотрудников в возрасте до 25 лет. Это говорит о том, что коллектив предприятия достаточно молодой, не всегда имеющий достаточный опыт и квалификацию для работы в сфере обслуживания. Также достаточно многочисленной является категория от 25 до 40 лет, доля сотрудников этой категории составляет 40,7% от общей численности персонала. Данная категория обычно представлена уже более высококвалифицированным персоналом, с более высоким уровнем образования и развития. Чаще всего к представителям данной категории уже применялись различные методы развития персонала - от адаптации в коллективе и обучения к различным тренингам для управляющего персонала. Это означает, что для работодателя это наиболее выгодная категория, так как она уже развивалась и в дальнейшем требуется меньше затрат на обучение и развитие. Кроме того, данная категория более поддается изучению нового.  Наименьшая доля в возрастной структуре принадлежит сотрудникам из категории 40-55 лет (15,12%) и свыше 55 лет (2,32%).

Структура персонала по стажу может рассматриваться двояко: по общему стажу и стажу работы в данной организации. Стаж работы в данной организации характеризует стабильность трудового коллектива.
Структура кадров по уровню образования и стажу работы в ТОК им. А.В.Мокроусова в 2010-2012 годах (табл. 2.4.).

Таблица 2.4.
Характеристика качества персонала ТОК им. А.В.Мокроусова

	Категории работников по уровню образования
	годы
	2012 г. к 2010 г.

	
	2010
	2011
	2012
	

	
	чел.
	%
	чел.
	%
	чел.
	%
	в %
	(+,-)

	Среднее (в том числе среднее специальное)
	16
	18,8
	18
	20,69
	17
	19,77
	106,25
	+1

	Неоконченное высшее
	45
	52,9
	41
	47,13
	40
	46,51
	88,9
	-5

	Высшее
	24
	28,2
	28
	32,18
	29
	33,72
	120,8
	+5

	Категории работников по стажу работы
	
	
	
	
	
	
	
	

	до 1 года
	44
	51,76
	49
	56,32
	50
	58,14
	113,63
	+6

	от 1 года до 5 лет
	41
	48,24
	38
	43,68
	36
	41,86
	87,8
	-5

	Всего
	85
	100,0
	87
	100,0
	86
	100,0
	98,8
	+1


Согласно представленным данным, в исследуемом периоде, число сотрудников со средним образованием увеличилось на 0,97%, с неоконченным высшим образованием сократилось - на 6,39%. Число сотрудников с высшим образованием увеличилось на 5,52%. Как мы видим, наиболее быстрыми темпами растет число сотрудников с высшим образованием. Это обусловлено тем, что многие сотрудники повышают свой образовательный уровень, получая высшее образование.

На предприятии возрастает доля сотрудников с высшим образованием в 2012 г. она составила 33,72%, доля сотрудников с неоконченным высшим образованием имеет тенденцию к снижению, если в 2010 г. она составляла 52,9%, то в 2012 г. составила 46,51% от общего числа сотрудников. Доля сотрудников со средним образованием в исследуемом периоде также увеличилась с 18,8% до 19,77%.

Согласно представленным данным, в структуре персонала по стажу работы на предприятии преобладают сотрудники, со стажем работы до 1 года – 58,14% от общего количества, что гораздо выше уровня 2010 г. Увеличение доли сотрудников со стажем до 1 года в динамике будет являться отрицательным фактором в развитии предприятия, т.к. это говорит о достаточно низком уровне постоянства кадров. Доля сотрудников со стажем работы от 1 до 5 лет сократилась за исследуемый период и составила в 2012 г. 41,86%.

В 2010-2012 г. произошло увеличение численности сотрудников, проработавших на предприятии менее 1 года на 6 чел, что является достаточно негативной тенденцией, поскольку кадровый состав становится достаточно непостоянным. Число сотрудников, имеющих стаж от 1 года до 5 лет сократилось в исследуемом периоде на 5 чел.

Анализ производительности труда, также является неотъемлемой частью анализа использования персонала предприятия. Для того чтобы сделать анализ производительности труда, необходимо располагать данными о движении персонала. 

Данные о движении персонала в ТОК им. А.В.Мокроусова (табл. 2.5.).
Таблица 2.5.
Данные о движении персонала в ТОК им. А.В.Мокроусов, чел.

	Наименование показателя
	годы
	2012 г. к 2010 г.

	
	2010
	2011
	2012
	%
	(+,-)

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Численность персонала на начало года
	88
	85
	84
	95,5
	-4

	Приняты на работу
	8
	6
	12
	150
	4

	Численность персонала на конец года
	85
	87
	86
	101,2
	1

	Выбыли, в том числе:
	11
	7
	13
	118,2
	2

	по собственному желанию
	11
	7
	13
	118,2
	2

	Среднесписочная численность персонала
	85
	87
	86
	101,2
	1

	Коэффициент оборота по приему работников
	0,09
	0,07
	0,14
	-
	0,05

	Коэффициент оборота по выбытию работников
	0,13
	0,08
	0,16
	-
	0,03

	Коэффициент текучести кадров, %
	12,7
	8,3
	15,6
	-
	2,85

	Коэффициент постоянства кадров
	0,32
	0,32
	0,26
	-
	-0,06


Можно сделать вывод, что среднесписочная численность персонала на конец 2012 г. составила 86 чел., что на 1 человека меньше, чем в 2010 г. В 2012 г. на предприятие было принято 12 чел., что на 50% больше, чем в 2010 г.

Коэффициент оборота по выбытию работников и коэффициент текучести кадров имеют тенденцию к увеличению, значения этих коэффициентов значительно увеличились за исследуемый период. Так коэффициент текучести кадров, составлявший в 2010 г. 12,7%, увеличился в 2012 г. до 15,6%. Если говорить о коэффициенте постоянства кадров, то он имеет тенденцию к снижению и равен в 2012 г. 0,26%, тогда как в 2010 г. его значение составляло 0,32. Таким образом, мы видим, что коэффициент текучести кадров значительно превышает, коэффициент постоянства кадров, что является крайне негативной тенденцией для предприятия.

Таким образом, в результате проведенного в данном разделе исследования нам удалось выяснить, что на предприятии достаточно низкий уровень постоянства кадров, что может негативно сказываться на эффективности мероприятий по развитию персонала. Также руководство предприятия мало внимания уделяет развитию и обучению своего персонала. 

Основные мероприятия по управлению развитием персонала применяемые на предприятии ТОК им. А.В.Мокроусова (рис. 2.1.). 


[image: image1]
Рис. 2.1. Мероприятия по управлению развитием персонала на ТОК им. А.В.Мокроусова

По рис.2.1. видно, что на ТОК им. А.В.Мокроусова управление развитием персонала почти не осуществляется. Принимаются только внутренние мероприятия по управлению развитием персонала, то есть те, которые не требуют больших капиталовложений и затрат времени. Это связано с сезонностью работы предприятия и с позицией руководителя, который считает, что нет смысла уделять внимание развитию персонала, так как все равно не известно, будет ли данный человек в дальнейшем работать на предприятии или нет.
РАЗДЕЛ ІІІ. РАЗРАБОТКА МЕРОПРИЯТИЙ ПО СОВЕРШЕНСТВОВАНИЮ УПРАВЛЕНИЯ РАЗВИТИЕМ ПЕРСОНАЛА
В результате проведенного анализа предприятия ТОК им. А.В. Мокроусова было выявлено, что в данной организации почти не осуществляется управление развитием персонала. В связи с этим на предприятии большая текучесть кадров, также присутствует большой процент не высококвалифицированного, молодого персонала, половина сотрудников имеют неоконченное высшее образование и больше половины – работают на предприятии не более 1 года. Так как конкуренция на рынке гостиничного бизнеса постоянно увеличивается, конкурентным преимуществом и ценностью считается – постоянно развивать, обучать свой персонал. Не бояться инвестировать и прилагать все усилия для развития персонала. 
На предприятии ТОК им. А.В.Мокроусова управлением и развитием персонала занимается непосредственно сам директор предприятия. Он применяет, только внутренние мероприятия по управлению и развитию персонала. Такие как:

· стажировка;

· наставничество;

· обучение на рабочем месте.

Эти мероприятия применяются в связи с тем, что они не требуют дополнительных капиталовложений, позволяют экономить время и трудовые ресурсы. Он использует только эти мероприятия, потому что они являются минимальными и их достаточно для нормальной, стабильной работы персонала. Чтобы он просто выполнял свои обязанности. 
Директор считает, что ему не выгодно отправлять своих сотрудников на специальные курсы, тренинги, семинары или на различные конференции по гостиничному бизнесу, потому что на следующий сезон придут новые работники. К сожалению, так считают многие владельцы отелей. Это связано с тем, что в Крыму большая часть гостиничного бизнеса представлена небольшими гостиницами, такими, как ТОК им. А.В. Мокроусова, которые работают только во время курортного сезона. Поэтому в данных гостиницах наблюдается большая текучесть кадров, каждый сезон приходят новые сотрудники. Если бы руководитель мог 100% мотивировать своего сотрудника, то он был бы уверен, что он точно не «убежит» к его конкуренту. В таком случае он мог бы с полной уверенностью планировать развитие персонала.
Для предотвращения текучести кадров на данном предприятии, чтобы на следующий сезон вернулись те же работники, директору необходимо применять такие меры как:
1. Предлагается каждый месяц выбирать самого лучшего работника из каждого отдела и размещать его фото в холле зала, чтобы все видели, кто лучший в этом месяце. Тогда появится стимул к эффективной работе у каждого сотрудника предприятия, каждый захочет оказаться на месте лучшего работника месяца.

2. Рекомендуется предложить руководству гостиницы реагировать на поведение работников в критических ситуациях. За эффективное решение проблем в ситуациях, которые можно охарактеризовать как нештатные, сотрудник должен будет получать поощрения от руководства в виде благодарности, дополнительного выходного или премии, в зависимости от проделанной работы. Потому что своим примером он будет показывать коллегам, как можно эффективно решить ту или иную проблему, если подобная возникнет в следующий раз. Что в свою очередь положительно отобразится на деятельности предприятия.
3. Также предложением является постепенное внедрение организационных традиций и порядков. В гостинице, необходимо создать некие неписаные нормы, которые было бы принято поддерживать персоналу. Например, ввести за правило быть готовыми подменить сотрудника в случае необходимости, в то же время следует пояснить, что злоупотреблять этим категорически нельзя. Предлагается ввести традиции, которые сплотили бы коллектив изнутри, например совместное празднование дней рождений и других крупных праздников.

4. Также можно лучшего работника месяца награждать премией в сумме 100 грн. Тогда каждый захочет быть лучшим в последующем месяце.

5. Также предлагается, чтобы работники могли отдохнуть в данной гостинице со своей семьей либо с родственниками, не по полной стоимости, как оплачивают свой отдых клиенты, а сделать 50% скидку своим сотрудникам. 
Для оптимизации управления и развития персонала, директору предлагается применять такие меры как:
· проводить деловые игры, отрабатывать профессиональные знания на основе ситуаций и материала, моделирующих те или иные аспекты профессиональной деятельности слушателей;
· ролевое обучение, обучение манере вести себя в конфликтных ситуациях, при ведении переговоров, причем каждый должен представлять определенную свою точку зрения;
· просматривать учебные видеофильмы, сотрудники просматривают сюжеты и анализируют их: обсуждают, как повел себя каждый герой в ситуации, показанной в сюжете, какие мотивы скрываются за его поведением, как нужно было бы повести себя правильно;

· проводить смену рабочего места (ротацию), персонал получает знания и приобретает опыт в результате систематической смены рабочего места. Чтобы сотрудник мог заменить любого своего коллегу, если тот заболеет и будет отсутствовать на своем рабочем месте;

· проводить ежемесячно аттестацию персонала, проверять и оценивать знания, которые сотрудник получил или усовершенствовал за этот период времени. Таким образом, можно увидеть как работает, развивается персонал и можно понять, кто легко обучаемый, а кто нет. Может кого-то можно будет заменить на более обучаемого сотрудника, который будет хотеть развивать свои знания, навыки.
· отправлять на конференции и семинары, где сотрудники получат новые знания, будут принимать участие в дискуссиях, тем самым развивать логическое мышление и вырабатывать поведение в различных ситуациях;

·  отправлять на тренинги, где особое внимание уделяется практической отработке знаний, умений и навыков.

Также хотелось бы отправить директора на тренинг по управлению и развитии персонала. На данном тренинге он должен будет понять и усвоить принцип работы с персоналом, как им управлять и развивать его. Он должен будет получить такие знания, как:
· что такое персонал, как управлять им и как развивать его;

· как правильно мотивировать и стимулировать персонал, чтобы он хотел вернуться на следующий сезон;

· как правильно оценивать и аттестовать персонал;

· как сделать так, чтобы персонал был сплоченным и дружным, как одна единая «семья»;

· как правильно использовать нематериальные (не денежные) методы мотивации персонала;
· изучить психологические приемы воздействия на персонал.
Данный тренинг будет эффективным, если директор осознанно и ответственно подойдет к обучению. То есть, не просто прослушает информацию, начитываемую бизнес-тренером, но и выберет наиболее подходящие для него методы и идеи и попробует применить полученные знания на практике. Кроме того, эффективность тренинга зависит не только от получателя информации, но и от человека, который непосредственно проводит сам тренинг. Если тренер не сможет заинтересовать или правильно подать нужную информацию, то она не дойдет до конечного слушателя, а следовательно эффективность тренинга будет равна нулю, а участники не смогут изменить свою политику управления развития персонала. Следовательно, при выборе тренинга также следует обращать внимание на тренера, узнать достаточный ли у него опыт в проведении тренингов и послушать отзывы бывших участников. Лишь в случае положительных отзывом можно принимать участие в тренинге и делать уже все зависящее от себя для наиболее эффективного применения, полученных знаний.
ВЫВОДЫ
На основании проведеного в работе исследования можно сделать следующие выводы:

1. Установлено, персонал - это основной постоянный состав работающих (квалификационных работников, устраивающихся на работу или повышающих квалификацию);
управление персоналом - это область знаний и практической деятельности, направленная на обеспечение организации «качественным» персоналом (способным выполнять возложенные на него трудовые функции) и оптимальное его использование;

развитие персонала – это целенаправленный процесс улучшения и повышения профессиональных, квалификационных и личностных качеств персонала для достижения целей компании в будущем.
2.Рассмотрено, развитие персонала обеспечивается мерами, связанными с:
· профессиональным обучением;

· переподготовкой и повышением квалификации;

· планированием карьеры персонала в организации;

· ротацией;

· делегированием полномочий.

3. Выяснено, что управление развитием персонала на предприятии ТОК им.А.В.Мокроусова находится относительно на низком уровне. Руководство гостиницы уделяет мало внимания обучению персонала и стимулированию кадров, что приводит к текучести кадров, а это в свою очередь негативно отражается на прибыльности предприятия, имидже гостиницы и ее деятельности в целом.

4. Предложено, как предотвратить текучесть кадров, как необходимо директору правильно управлять и развивать свой персонал, какие знания и навыки необходимо получить директору на тренинге, чтобы эффективно управлять персоналом.
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