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ВВЕДЕНИЕ
Усиление конкуренции в бизнесе, глобализация мировой экономики, появление новых концепций, способствующих повышению качества рабочей силы, таких как: управление качеством, управление знаниями, управление ключевыми профессиональными компетенциями – приводят  к новым вызовам в отношении построения кадровой политики, не исключением в этой связи является маркетинг персонала в малом бизнесе.
Подавляющее большинство руководителей малых предприятий, представителей малого бизнеса разделяют мнение о том, что способность организации эффективно управлять своими сотрудниками является главным источником её долговременного процветания.  Маркетинг персонала – ответственный этап в управлении кадрами.

Эффективное управление малым бизнесом невозможно без эффективного использования трудового потенциала человеческих ресурсов. Главная особенность персонала, что в дополнение к выполнению производственных функций, сотрудники определённого предприятия, организации являются активным компонентом производственного процесса, они могут активно способствовать увеличению производства, могут быть вовлечены во внедрение различных инноваций, повышающих качество предоставляемых товаров и услуг.  

Немаловажную роль в современном маркетинге персонала играет клиенториентированность предприятия, организации. Для создания конкурентных преимуществ в настоящее время недостаточно предоставлять продукцию и услуги требуемого качества, важно устанавливать и поддерживать долгосрочные отношения, как с внешними, так и с внутренними клиентами. В связи с этим справедливым представляется замечание Шавровская М.Н., что  персонал организации играет особую роль в достижении данной цели, так как именно он взаимодействует с клиентами 
. Появление новых требований к персоналу и к построению работы с ним в соответствии с клиентоориентированным подходом демонстрирует эволюционную тенденцию обогащения управления персоналом как теоретической области знаний и направления практической деятельности.

В данной работе далее будут освещены некоторые особенности  маркетинга  персонала в малом бизнесе, современные внешние и внутренние факторы влияния на маркетинговую политику персонала в малом бизнесе.

Выбором данной темы послужили актуальные практические  вопросы подбора эффективного персонала в условиях расширения предоставляемых услуг в сфере общепита, повышение уровня предоставляемых услуг через повышение и расширение умений и навыков персонала, а также преодоление трудностей текучести персонала в связи с сезонными особенностями работы наёмных работников.

Цель работы. Целью данной работы является целостный анализ теоретической и практической значимости маркетинга персонала на основе предоставляемого материала кафе «Сомелье» г. Ялта, пгт. Гурзуф, ЧП Романовский Н.В. 

Для достижения данной цели необходимо решить следующие задачи:

· рассмотреть сущность и значение маркетинга персонала и его теоретические основы;
· проанализировать состав, численность персонала организации, проследить тенденции его развития с учётом клиенториентированности персонала;
· в третьем разделе дать общую характеристику кафе «Сомелье»; дать основную оценку маркетинга персонала на примере кафе «Сомелье»  проанализировать основные трудности маркетинга персонала кафе «Сомелье» и обозначить и возможные пути их решения 


Объектом исследования является кафе «Сомелье» и его функционирование в сфере предоставляемых услуг.

Предметом исследования выступают текущие вопросы организации система маркетинга персонала.


В процессе исследований, анализа и систематизации полученной информации применены методы наблюдения, группировки, сравнения и экономико-математические методы.

РАЗДЕЛ 1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ МАРКЕТИНГА ПЕРСОНАЛА

1.1. Сущность и принципы маркетинга персонала

Маркетинг персонала – это вид управленческой деятельности, позволяющей его субъектам оценивать состояние рынка труда, тенденции его изменения и принимать обоснованные управленческие решения в сфере найма, содействия занятости и эффективного использования человеческих ресурсов
.
В более узком смысле маркетинг персонала следует понимать как особую функцию службы управления персоналом, которая включает анализ внешних и внутренних факторов, определяющих направления маркетинговой деятельности, а также разработку и реализацию мероприятий маркетинга персонала. При этом, функция направлена на выявление и покрытие потребности в кадровых ресурсах
.

Маркетинг персонала, как деятельность связана с рынком труда, где возникают социально-экономические отношения по поводу купли-продажи рабочей силы. Главные действующие лица на этом рынке: продавцы и покупатели рабочей силы
. 
Маркетинг персонала является относительно новым понятием. В мировой практике управления человеческими ресурсами нашло применение только в начале 90-ого из прошлого столетия, и эта версия маркетинга до сих пор не получала должное развитие практике управления персоналом. Только немного отечественных предприятий включают маркетинг персонала в структуру задач, решенных услугами на работу с персоналом.

Нужно отметить, чем даже в этих немногих случаях функции маркетинга часто заменяют функции планирования требования для персонала и организации рекламной кампании. Таким образом, определение требования для персонала несут, как правило, так называемую «реактивную» природу на появлении вакансии, но не работают на довольно длинную перспективу
.
Таким образом, можно обобщить, что маркетинг персонала в организации, предприятии  предназначен для привлечения сотрудников.

Маркетинговой концепцией управления персоналом являэтся утверждение, согласно которому важнейшими условиями достижения целей организации выступает, во-первых, четкое определение требований к персоналу; во-вторых, выявление его социальных потребностей в процессе профессиональной деятельности и обеспечение удовлетворения этих требований и потребностей более эффективными, чем у конкурентов, способами
.

Объектом маркетинга становится любой объект, который предлагается на рынке для обмена на определенное количество каких-либо благ и на этих условиях пользуется спросом.

Основными субъектами маркетинга на рынке труда выступают наемные работники, работодатели, государственные службы занятости, негосударственные структуры по содействию занятости, государственная служба миграции населения, профессиональные учебные заведения, профессиональные союзы
.
Задачи маркетинга персонала:

· исследование рынка для установления текущих и перспективных потребностей организации в количестве и качестве персонала;

· обеспечение стратегического и оперативного планирования персонала;

· изучение развития производства для современной подготовки новых рабочих мест и определения требований к сотрудникам;

· поиск и приобретение персонала, характеристики которого соответствуют требованиям организации-работодателя;

· формирование благоприятного имиджа огранизации-работодателя через коммуникации с целевыми группами (сегментами рынка);

· кадровый аудит
.

Для достижения целей маркетинга персонала комплекс маркетинга должен включать некоторые элементы:

· ввод корпоративной культуры;

· формирование и развитие маркетинга подхода к персоналу;

· распределение маркетинговой информации среди сотрудников;

· ввод системы поддержки и вознаграждения;

· аудит персонала.

Также необходимо охарактеризовать функции, которые выполнены маркетингом персонала в организации.

Сологубова М.И. выделяет следующие функции маркетинга трудовых ресурсов (пероснала) как концепции управления: 
1) исследование рынка трудовых ресурсов, поиск кандидатов на выполнение той или иной работы;

2) снижение рисков функционирования организации, связанных с наймом неподходящих кандидатов, а также опасностями в случае увольнения сотрудников;

3) мотивация и формирование лояльности персонала к организации;

4) планирование работы с персоналом;

5) контроль принимаемых решений в области управления персоналом
.
Учитывая то, что маркетинг персонала является видом управленческой деятельности, ему присущи как общие функции управления, характерные для любого вида управленческой деятельности, так и специфические. 

Общие функции включают:
а) планирование - установление цели, целей управленческой деятельности, определение этапов реализации, исполнителей, ресурсов;
б) организация - выбор структуры объекта и субъекта управления, реализация их взаимоотношений и взаимодействий;
в) координация - регулирование, корректирование, активизация действия органов управления;
г) контроль - учет и анализ результатов управленческой деятельности; д) обработка и осмысление информации для понимания диалектического развития объекта управления;
е) прогноз - возможная оценка явлений и процессов, характерных для
объекта управления
Специальные функции:
a) информационная функция. В этом маркетинге функции персонала позволяет собирать информацию для кадрового планирования. Маркетинг информации об исследованиях персонала о требованиях, которые предъявлены на рынке труда к позициям работниками к рабочим местам, изучает внешнюю и внутреннюю среду организации, исследует рынок труда и имидж компании как работодатель.

b) аналитическая функция. Посредством этой функции, процессы маркетинга персонала должны охватывать анализ всей полученной информация, и подготавливать новую информацию к развитию действий, необходимых на увеличении конкурентоспособности компании и ее развития.
c) коммуникативная функция. Цель этой функции – войти в контакт с предметами рынка труда так, чтобы полностью удовлетворить требование потребности для организационного персонала. Коммуникация скорректирована и с внешним рынком работы, и со штатом организации.
Основными принципами маркетинга персонала считаются следующие:
· ориентация на стратегический подход к управлению персоналом;

· подход к работнику как решающему фактору эффективности и конкурентоспособности организации;

· экономическая целесообразность инвестиций в формирование и развитие человеческих ресурсов;

· социальное партнерство и демократизация управления;

· обогащение труда и повышение качества трудовой жизни;

· непрерывное обучение и развитие человеческих ресурсов;

· профессионализация управления персоналом
.
Иностранные авторы предлагают выделять следующие принципы:
· ориентация на удовлетворение потребностей персонала;

· мотивация всего персонала фирмы на удовлетворение потребностей внешних потребителей;

· межфункциональное сотрудничество всех подразделений, активное взаимодействие персонала с менеджерами, клиентами, прочими заинтересованными лицами;

· готовность к изменениям
.
Таким образом, можно говорить о том, что развитие производства все в большей степени нуждается в планировании его кадрового обеспечения. Сегодня маркетинг персонала осуществляет определяющее влияние на эффективное построение бизнеса, уровень предоставляемых услуг определённого предприятия, организации. Маркетинг персонала, как инструмент целенаправленной и эффективной работы с персоналом является составной частью стратегии и функционирования и развития бизнеса, и малого бизнеса в частности в условиях  рыночных взаимоотношений. Также следует взять во внимание, что маркетинг персонала направлен на мотивацию персонала, эффективную реализацию стратегии удовлетворения клиентов через создание мотивированного и клиентоориентированного персонала. 
1.2. Маркетинговая деятельность в области персонала

Исходную информацию для определения направлений маркетинговой деятельности, формирования плана маркетинга персонала и мероприятий по его реализации дает анализ внешних и внутренних факторов.

 Под внешними факторами понимаются условия, которые организация как субъект управления, как правило, не может изменить, но должна учитывать для правильного определения качественной и количественной потребности в персонале и оптимальных источников покрытия этой потребности. Учет внешней среды позволяет избежать крупных ошибок при отработке направлений маркетинговой деятельности. 

Под внутренними подразумевают факторы, которые в значительной степени поддаются управляющему воздействию со стороны организации. Полный и точный учет всех внешних и внутренних факторов определяет уровень и особенности реализации основных направлений маркетинговой деятельности в области персонала.
Как правило,  основными направлениями маркетинговой деятельности в области персонала являются следующие составляющие: 
· разработка профессиональных требований к персоналу;
· определение качественной и количественной потребности в персонале;
· расчет затрат на приобретение и дальнейшее использование персонала;
· выбор путей покрытия потребности в персонале
.
Разработка требований к персоналу заключается в формировании представлений о качественных характеристиках персонала (способностях, мотивациях, квалификации) и осуществляется на основе штатного расписания, текущего и перспективного анализа требований к должностям и рабочим местам
.

Анализ требований, предъявляемых к рабочим местам, формирует систему требований, которые организация-работодатель предъявляет к персоналу, претендующему на определённые вакансии. 

Требования к персоналу можна отобразить в следующем.

Группа параметров: 

А) способности: 1) уровень полученного образования; 2) необходимые знания; 3) практические навыки в профессиональной сфере; 4) опыт работы на определённых должностях; 5) навыки сотрудничества и взаимопомощи;

Б) свойства:  1) личные качества, необходимые для определённого вида деятельности; 2) способность к восприятию профессиональных нагрузок; 3) способность к концентрации памяти, внимания, усилий.

В) мотивационные установки: 1) сфера профессиональных интересов; 2) стремление к профессиональной самореализации; 3) способность к обучаемости; 4) заинтересованность в работе по определённой должности, определённость профессиональных перспектив
.
Второе требование направления маркетинга персонала – определение потребности в персонале.

Потребности в персонале – одном из важнейших направлений маркетинга персонала, позволяющем установить на заданный период времени качественный и количественный состав персонала. Качественную и количественную потребность в персонале рассчитывают в единстве и взаимосвязи.

Качественная потребность – потребность по категориям, профессиям, специальностям, уровню квалификационных требований к персоналу, рассчитывается на основе: профессионально-квалификационного деления работ, зафиксированных в производственно-технологической документации на рабочий процесс; требований к должностям и рабочим местам, закрепленным в должностных и рабочих инструкциях, описаниях рабочих мест; штатного расписания организации и ее подразделений, где фиксируется состав должностей и рабочих мест; документации, регламентирующей различные организационно-управленческие процессы с выделением требований по профессионально-квалификационному составу исполнителей.

Задача определения количественной потребности в персонале сводится к выбору метода расчета численности сотрудников, установлению исходных данных для расчета и непосредственному расчету необходимой численности работников на определенный временной период.

Расчет затрат на приобретение и дальнейшее использование персонала. 

Расходы на персонал – это интегральный показатель, который включает в себя все расходы, связанные с функционированием человеческого фактора, в том числе: затраты на заработную плату; выплаты работодателя по различным видам социального страхования; расходы организации на различного рода социальные выплаты и льготы; затраты на обучение и повышение квалификации кадров, выплату дивидентов. 

В целом, в рыночной экономике установление допустимой величины расходов на персонал становится отправной точкой для планирования всех других показателей по труду. Планирование производительности труда и численности персонала является необходимым инструментом поиска путей снижения расходов на персонал, то есть уровень расходов на персонал должен быть ниже, чем достигнутый конкурентами, чтобы обеспечить возможность выживания в условиях рынка.
Выбор путей покрытия потребности в персонале является четвёртым направлением маркетинга персонала. Это выбор источников и путей покрытия потребности в персонале. Источники покрытия потребности в персонале могут быть внешними и внутренними.

Внешние источники – это объекты профессиональной инфраструктуры, обеспечивающие покрытие потребности в персонале организации: учебные заведения, международный рынок рабочей силы, коммерческие учебные центры, консалтинговые фирмы по подбору персонала, профессиональные ассоциации и объединения, свободный рынок труда.

Внутренние источники – это возможности организации в самообеспечении потребности в персонале. К ним относятся: 1) перемещение сотрудников из одного подразделения в другое, причём оно может происходить либо с соответсвующим переобучением, либо без него – горизонтальльная ротация;2) перемещение сотрудников на более высокий иерархический уровень организации (с получением дополнительного образования или квалификации – вертикальная ротация); 3) формирование новой функциональной роли сотрудника в рамках прежнего рабочего места при соответствующем дополнительном обучении.

 При определении путей покрытия дополнительной потребности в персонале по степени участия организации в процессе приобретения сотрудников обычно выделяют две разновидности: активные и пассивные.
Активные пути покрытия потребности в персонале:
· организация набирает персонал непосредственно в учебных заведениях посредством заключения двусторонних соглашений, как с данным учебным заведением, так и с участником обучения;

· организация представляет заявки по вакансиям в местные или межрегиональные службы занятости (биржи труда);
· организация использует услуги консультантов по персоналу, и могут также выполнять посреднические функции по подбору кандидатов) и услуги специализированных посреднических фирм по найму персонала;

· организация вербует новый персонал через своих сотрудников. Это происходит главным образом в трех направлениях: вербовка кандидатов из семейного круга сотрудников; вербовка кандидатов в других организациях; вербовка в учебных заведениях;

· организация заключает лизинговые соглашения с другими работодателями на определенных условиях предоставления кадровых ресурсов.

Пассивные пути покрытия потребности в персонале:

· организация сообщает о своих вакантных местах через рекламные объявления в средствах массовой информации и специальных изданиях;

· организация ожидает претендентов после проведения рекламной компании местного характера.

Сущность маркетинговой работы по выбору путей покрытия потребности в персонале сводится к следующим основным этапам:
1) установление источников покрытия потребности;

2) определение путей привлечения персонала;

3) анализ источников и путей с точки зрения их соответствия требованиям качественных и количественных параметров потенциальных сотрудников, а также затрат, связанных с использованием того или иного источника и пути привлечения персонала;

4) выбор альтернативных или комбинированных вариантов источников и путей.
Таким образом, можно подытожить, что исходную информацию для определения направлений маркетинговой деятельности, формирования плана маркетинга персонала и мероприятий по его реализации дает анализ внешних и внутренних факторов.

Как правило,  основными направлениями маркетинговой деятельности в области персонала являются следующие составляющие: 
· разработка профессиональных требований к персоналу;
· определение качественной и количественной потребности в персонале;
· расчет затрат на приобретение и дальнейшее использование персонала;
выбор путей покрытия потребности в персонале

РАЗДЕЛ 2. ОЦЕНКА МАРКЕТИНГА 
ПЕРСОНАЛА КАФЕ «СОМЕЛЬЕ»
2.1. Общая характеристика предприятия
Лаунж-кафе «Сомелье»  – наиболее почитаемое среди гостей южнобережья атмосферное заведение с авторской кухней. Высокий уровень обслуживания, самобытная кухня южного берега Крыма, и неповторимая атмосфера lounge – объединены в стенах Лаунж-кафе «Сомелье».

Любовь и ответственное отношение к тому, что мы делаем для каждого нашего посетителя – сделали наше кафе лидером среди заведений в городе по предоставлению услуг общепита. 
Авторская кухня лаунж кафе «Сомелье» представлена разнообразием не только блюд традиционной европейской кухни, но и самобытными, уникальными блюдами народов «тонкого востока», которые готовятся исключительно на отборных продуктах высокого качества и свежести!
История лаунж-кафе «Сомелье» началась 01.01.2013  года. С этого дня данное заведение активно развивается, расширяет свои услуги и сотрудничество.  

Основной миссией лаунж-кафе «Сомелье» следует назвать первенство. Первенство, которое состоит в следующем: быть всегда в авангарде заведений данной сферы услуг, непрестанно поддерживая уровень качества, совершенствуя все составляющие нашей работы ориентируясь на потребности клиентов (посетителей).
Потенциальные клиенты

· сотрудники близрасположенных учереждений, офисов (МДЦ «АРТЕК»)

· деловые люди, посещающие заведение для, бизнес-ланчей

· туристы

· студенты (воспитатели, вожатые).

Исходя из качества соответствия делается вывод о том, в каком направлении организация должна развивать свой бизнес и в конечном итоге определяется распределение ресурсов по сегментам. SWOT-анализ приведен в таблице 2.1.1
Таблица 2.1.1 SWOT- анализ лаунж-кафе «Сомелье»
	Преимущества
	Недостатки

	1.Высокое качество
	1. Не стабильная ситуация с сезонным режимом

	2.Достаточно устойчивое финансовое положение
	2.Ориентация не на самый массовый ценовой сегмент

	Возможности
	Угрозы

	1.Тенденция расширения цехов; 2. Расширение курьерской службы
	Реконструкция набережной, что станет причиной слабого потока отдыхающих

	2.Низкая конкуренция на местном рынке в сегменте рынка
	2.Слабая государственная поддержка малого бизнеса

	3.Повышение уровня жизни населения
	3. Нестабильная ситуация с персоналом в связи с сезонным заработком последних 

	4.Развитость банковской системы 
	---


Самая основная угроза – запланированная но вступившая в действие реконструкция набережной пгт. Гурзуф (2018-2019 гг.). Обстоятельство внешнее, не поддающееся умалению негативного влияния (ущерба) которое отразится на доходах.  

Одной из существенных угроз также является нестабильная ситуация с персоналом. Как правило, основным фактором, влияющим на необходимость подбора нового персонала, является сезонный характер работы самих наёмных работников. Лаунж-кафе «Сомелье» функционирует в круглогодичном режиме. Однако рабочий год условно поделён на: «Высокий сезон» - конец мая – середина октября; «Низкий сезон» - ноябрь – начало мая. Трудности по привлечению  персонала, как правило, припадают на межсезонье.  Также привлечение персонала на  постоянной основе обусловлено короткосезонным поиском работы соискателей, которые планируют работу только на лето. Таким образом, хоть и не высокая, но текучесть персонала, влечёт рост незапланированных затрат. Одним из немаловажных факторов текучести кадров является приём на работу молодых людей (студентов, ищущих подработку в свободное от учёбы время). Как правило, молодой персонал в силу образовательной загруженности работает непродолжительно время.

Основным способом поиска персонала в кафе «Сомелье» является размещение объявления о поиске сотрудников в Интернете (Вконтакте, Avito, Facebook). При принятии на работы учитывается трудовой стаж, образование, принимается во внимание наличие сертификатов, пройденных курсов.

Угроза появления новых конкурентов находиться в поле зрения руководства лаунж-кафе «Сомелье», но не является на данный момент существенной.  

Однако, периодически директор и бухгалтер лаунж-кафе «Сомелье» для удержания высокой конкурентоспособности в нашем секторе, проводит маркетинговые исследования, в том числе: анализ цен и услуг конкурентов, изучение потребностей клиентов, изучение конъюнктуры рынка, исследования тенденции развития рынка. Расширяет сеть реализации (планируется открыть цех выпечки - станет первым в посёлке, интенсивно развивается система доставки продуктов производства лаунж-кафе «Сомелье», открытие интернет-странички лаунж-кафе «Сомелье» с публикацией меню и возможностью оформления заказа через Интернет). Также кафе «Сомелье» сотрудничает с МДЦ «Артек» на постоянной основе, а также принимает экскурсионные группы на обеды. Для сотрудников МДЦ «Артек» установлена система скидок, как для постоянных посетителей.
Структура лаунж-кафе «Сомелье» включает такие административные составляющие: руководящие органы и сотрудники предприятия.

Функции и организация работы сотрудников утверждены приказом директора Романовского Н.В.

Каждый сотрудник работает согласно утвержденным положениям и должностным инструкциям. 
Далее рассмотрим подробнее управленческую организацию лаунж-кафе «Сомелье».

 Структура управления имеет линейно - функциональный тип. Данный тип предполагает простую линейно - функциональную организационную структуру предприятия с одним уровнем иерархии. Заведение имеет одного руководителя, и персонал в количестве 16 наёмных работников в высокий сезон, и 11 наёмных работников в низкий сезон. Основной состав персонала: управляющий, бухгалтер, повар, официант, бармен, помощник повара, уборщица, курьер.
Управление предприятием осуществляется на основе единоличного управления. Единственная вертикальная линия управления и прямой способ активного влияния на подчиненных созданы. На данном предприятии все организационные, функциональный и финансовые вопросы решает генеральный директор. Поэтому в режим работы высокого сезона иногда происходит задержка принятия решений. Что свидетельствует о необходимости совершенствования организационной структуры управления. При анализе организационной структуры в лаунж-кафе «Сомелье» установлено, что большее число работников предприятия в режиме работы высокого сезона сосредоточено в подчинении у управляющего. 
Генеральный директор, принимает все решения, и несет за них ответственность и, по словам работников, иногда советуется с подчинёнными. Личность генерального директора обуславливает строгую дисциплину в коллективе. Дисциплина находится на самом высоком уровне. 

Изучив структуру предприятия, можно сделать следующие выводы:

1. Данная структура имеет некоторые недостатки: вся информация стекается к одному человеку, административная функция сосредоточена в одних руках, что отводит (из-за недостатка времени) стратегическое планирование. Достоинства: обеспечивает высокую профессиональную специализацию сотрудников.

Организационная структура управления лаунж-кафе «Сомелье» характеризуется: четким разделением труда (квалифицированные специалисты в каждой области); высокой иерархией управления (кто кому подчиняется); наличием стандартов и правил; осуществлением найма на работу в соответствии с квалификационными требованиями и согласно действующего трудового законодательства РФ
.
2.2. Анализ маркетинговой деятельности в области персонала

Трудовой коллектив как социальный организм имеет и определенную социальную структуру.

На протяжении анализа маркетинговой деятельности в области персонала «Сомелье» было выявлено, что профессионально – вся система персонала кафе сформирована работниками различных профессиональных групп, подразделенных также на уровне квалификации, образовании, производственные годы службы. 
Основная доля в возрастной структуре принадлежит сотрудникам с 22 до 45 лет - 53%, доля сотрудников до 50 лет составляет 17%, доля сотрудников в возрасте до 22 лет - составляют 23%. Работники более чем 50 лет составили 7% соответственно.

Также нами проанализирован состав рабочей силы на уровне полученного образования. Высокий образовательный уровень способствует самому быстрому развитию компании. Бесспорно, имеется определенная зависимость между уровнем образования и квалификацией работника. Уровень и продолжительность общего и профессионального образования и обучения, годы службы практической работы и сэкономленного опыта являются основными моментами, определяющими квалификацию работника.

Договоренность и профессиональная адаптация работника в коллективе лаунж-кафе «Сомелье» обычно организуется так, чтобы работник строго выполнял возложенные на него проф. обязательства. 

Директор кафе «Сомелье» мотивирует стремление сотрудников к повышению квалификации. Одним из основных способов повышения квалификации и развития проф. умений и навыков стало финансовое обеспечение прохождения ряда региональных и всероссийских мастер-классов для поваров и барменов кафе «Сомелье» и прохождение специальных проф. Курсов.

Также финансово поощряют инициативных и наиболее продуктивных работников. Особое внимание обращено на поддержку, адаптацию на работе молодых сотрудников. Также осуществляется материальное поощрение в Высокий сещон за индивидуальные деловые качества сотрудника, эффективность обслуживания клиентов, его клиентоориентированность.

Особенностью кафе «Сомелье» является привлечение иностранного шеф-повара, специалиста восточной кухни в Высокий сезон.

Также, для широко привлечения клиентов мы разработали поощрения за публикацию персоналом кафе «Сомелье» в соц.сетях рекламы заведения (публикация фотографий блюд, проведённых торжеств в кафе).

Практическое воплощение кадровые технологии находят в письменно оформленных правилах кадровой работы, разъясняемых в инструкциях по применению техники управления персоналом, систематическом образовании, отношениях директора с представителями персонала. 

Основные функции по управлению персоналом в «Сомелье» осуществляет генеральный директор. В его обязанности входит: своевременное и правильное оформление по приему, увольнению, внутреннему перемещению кадров. Документированное оформление отпусков, отгулов и т.д. является обязанностью управляющего. Также его обязанностью является обращение в службу занятости, другие ресурсы подбора персонала.
Процесс приема на работу состоит в сопоставлении требований, предъявляемых директором «Сомелье» и квалификации кандидата. Заявленные требования к искомому специалисту обсуждаются непосредственно директором совместно с управляющим, при необходимости требования и условия корректируются. При достижении принципиальной договоренности заявка принимается в работу. Для кандидата устанавливается испытательный срок. Трудовые отношения строятся согласно трудового законодательства РФ.
Цель всех операций относительно персонала – чтобы интегрировать его в организацию лучшим способом и предоставить лучший баланс между ожиданиями требований персонала и организации. Различным профессиональным категориям дают возможности для повышения квалификации. Адаптацией, обучением и развитием персонала занимается управляющий. Управление поведением персонала в организации - функции управляющего
.

В последние годы стало очевидным, что роль персонала в достижении удовлетворенности потребителей увеличилась. В этих целях директором и управляющим кафе «Сомелье» разработана система клиентоорентирования персонала. Сегодня формирование клиентоориентированности персонала стало ключевым направлением работы кафе «Сомелье». Для достижения успеха в этом направлении были внедрены специальные методики для поддержания доверительных, добрых отношений персонала с клиентами, что существенно повлияло на поддержание нашей высокой конкурентоспособности. В основном, клиентоориентирование персонала заключалось в разностороннем профессиональном развитии персонала (оплачиваемые курсы и мастер-классы), стимулирование и мотивация поощрения, в т.ч. финансовые.

Одной из отличительных особенностей лаунж-кафе «Сомелье», как работодателя, является разработанная система существенного стимулирования работников. Это вызвано некоторыми специфическими особенностями работы, включая занятость работников сверхурочно, работа в ночное время, потребность фиксированного обслуживания и увеличения уровня специальных знаний. 

Сегодня система стимулирования и компенсации определены разработанным стандартным положением «Стандарт о премировании. Система стимулирования». Основными целями ввода стандарта является:

- привлечение и удержание сотрудников на постоянной основе;

- повышение заработной платы;

- увеличение эффективности работы;

- формирование собственного бренда. 

Таблица 2.2.1 Элементы системы стимулирования труда кафе «Сомелье»
	Материальное денежное стимулирование (регулируется Положением об оплате труда)
	- Заработная плата

	
	- Индивидуальные бонусы по итогам работы

	
	- Выплата денежных премий работникам, проработавшим свыше 2 лет

	Материальное неденежное стимулирование (на основе Коллективного договора)
	- Организация служебной развозки



Далее мы начнем анализ системы стимулирования персонала «Сомелье».

SWOT-анализ результатов предоставлен в следующей таблице (приложение 1):

Мы видим, что основной трудностью является малый размер оклада отдельной категории  рабочих по предоставлению хозяйственных услуг, малое число факторов, повышающих заработную плату, и отсутствие финансовых поощрений в межсезонье. Перед управляющим контингентом кафе «Сомелье» стоит задача стимулирования и поощрения кадров, их привлечение на клиентоориентированность, что приведёт к укреплению конкурентоспособности и повышению уровня доходов.
РАЗДЕЛ 3. РАЗРАБОТКА ПЛАНА МАРКЕТИНГОВОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ

Проведённая мною работа по заданной теме помогла выявить несколько наиболее слабых мест в сфере маркетинга персонала в «Сомелье», а именно: необходимость снижения текучести кадров; необходимость привлечения квалифицированного персонала наиболее эффективными способами, повышение клиентоориентированности персонала.
Для достижения указанных задач были предложены следующие мероприятия.

Во-первых, необходимо разработать комплекс мер, направленных на привлечение рабочих в кафе «Сомелье» которые готовы и намеренны трудиться на постоянной основе;

Во-вторых, необходимо разработать меры по адаптации и обучения молодых специалистов, направленных на овладение профессиональными знаниями и включение в трудовой коллектив предприятия.

В-третьих, следует усовершенствовать систему материального и нематериального стимулирования труда специалистов с целью их закрепления на постоянной основе.

В-четвертых, повысить эффективность труда специалистов.

Так же были сделаны следующие выводы:

1.Необходимо обозначить заранее своим сотрудникам возможные поощрительные меры мотивируя их работать с более высоким уровнем эффективности.

2. Анализируя теоретические основы методик мотивации персонала
, наряду с материальными стимулами необходимо шире использовать весь спектр моральных и психологических методов поощрения персонала. Важно создать из сотрудников компании настоящую команду, в которой каждый будет чувствовать себя ценным членом коллектива. Если люди почувствуют, что их уважают, что их работу ценят, что оплата их труда справедлива настолько, насколько это вообще возможно в сегодняшних условиях, - то и текучесть кадров уменьшится. Можно предложить мероприятие по предоставлению  скидок сотрудникам на ассортимент и услуги кафе.
Также необходимо разработать систему проведения планерок, встреч с коллективом, вовлекать их в обсуждение важных для кафе решений. Для совершенствования коммуникационного процесса в «Сомелье» и налаживании системы обратной связи можно порекомендовать регулярное проведение планерок, совещаний. 

Кроме того, что предложенные мероприятия будут иметь экономический и социальный эффект: будут способствовать созданию благоприятного социально-психологического климата в коллективе.

Благоприятный социально-психологический климат создает условия для повышения производительности труда, снижения текучести кадров, т.е. дает ощутимый социально-экономический эффект. Предложенное мероприятие по предоставлению  скидок сотрудникам на ассортимент и услуги кафе «Сомелье», возможно, лишит небольшой части прибыли, но тоже не потребует никаких финансовых затрат.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Маркетинг персонала как инструмент целенаправленной и эффективной работы с персоналом является составной частью стратегии и тактики выживания и развития предприятия при рыночных взаимоотношениях. Эффективному использованию «человеческих ресурсов» предшествуют отбор и подбор персонала предприятия. Ошибка в подборе кадров влечет за собой цепь непредвиденных осложнений в работе фирмы, связанных с возможным перемещением, а иногда и увольнением сотрудника.
Для лаунж-кафе «Сомелье» основной задачей в маркетинге персонала стало подбор персонала на постоянной основе, их мотивация на клиентоориентиование, финансовое и нематериальное стимулирование персонала  для создания благоприятной атмосферы в коллективе, повышения результативности и продуктивности труда и нацеленности на достижение финансового успеха.
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ПРИЛОЖЕНИЯ

Приложение №1

  
SWOT-анализ системы управления персоналом «Сомелье»
	Сильные стороны
	Слабые стороны

	1. Высокое качество отбора персонала
	1. Малый размер оклада отдельной категории  рабочих по предоставлению хозяйственных услуг

	2. Высокое качество аттестации персонала
	2. Малое число факторов, повышающих заработную плату

	3. Доступность ряда услуг для членов семей работников
	3. Отсутствие финансовых поощрений в межсезонье;

	

	Возможности
	Угрозы

	1. . Улучшение условий труда
	1. Угроза увольнения специалистов по собственному желанию по причинам низкой удовлетворенности условиями и оплатой труда 

	Возможность использования опыта квалифицированных организаций в области управления персоналом
	2. Угроза потери кадров из-за сезонной работы последних  

	3. Увеличение прозрачности системы расчета заработной платы персонала
	3. Непостаннянная работа для молодых людей,студентов, которые ищут подработку во время учёбы
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