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Введение 
В современных условиях высокой  конкуренции любая  организация вынуждена адаптироваться к рыночным условиям. Но рынок постоянно меняется, предъявляя новые требования к работе организации, к её бизнес процессам. Поэтому всё большую значимость приобретает управление персоналом, который должен постоянно развиваться с целью овладения современными бизнес процессами.
[bookmark: _GoBack]Актуальность управления персоналом в современной организации трудно переоценить. Каким бы хорошим и трудоспособным не был управленческий персонал, основную работу выполняют рядовые специалисты. Поэтому очень важно уделять внимание именно управлению персоналом. Механизм управление персоналом имеет три фазы. Первая – это формирование персонала. Она включает в себя прогнозирование и определение потребности в персонале, привлечение и подбор персонала, и так же заключение трудовых договоров. Эта фаза является преддверием второй фазы, на которой на первый план выходит обеспечение рабочих мест, создание постоянного коллектива, управление карьерным ростом сотрудников. Нельзя забывать о поддержании и улучшении морально-психологического климата коллектива. И последняя завершающая фаза предполагает стабилизацию персонала. На этой фазе необходимо позаботиться о размещении, перестановке и развитии персонала. Наиболее актуальным моментом на этой фазе является оценка качества труда сотрудников.
Управление персоналом представляет собой систему различных мер: организационных, экономических и социальных, направленных на создание условий для полноценной работы и развития кадров. Механизм управления персоналом включает несколько взаимосвязанных между собой этапов. Как и любой бизнес процесс управления персоналом включает планирование. На этом этапе идёт оценка и распределение кадров. Сделав чёткие выводы о том, сколько человек и для чего нужны организации, переходят к набору и отбору кадров. Отбор представляет собой наиболее сложную часть всего механизма работы с персоналом. Для начала сотрудники могут отбираться по результатам тестирования, но, всё равно, сложно узнать человека, не поработав с ним. Именно для этих целей и существует испытательный срок, в течение которого человек может проявить себя на рабочем месте. По результатам этого периода в организации  остаются наиболее приемлемые сотрудники, которые в дальнейшем могут пройти специально обучение. Остальные подлежат увольнению. По итогам выполнения заданных работ проходит аттестация и оценка персонала, что служит основание для материального вознаграждения.
Теоретической основой данной работы являются исследования авторов: А. Маслоу, М. Мескона, М. Альберта, Ф. Хедоури, В. Р. Веснина, А. Я. Кибанова, Е. И. Холостовой, Е. В. Маслова, Е. И. Комарова и А.И. Войтенко и других. Проанализированы работы ученых, изучающих формирование и работу персонала специалистов социальной работы в учреждениях социальной сферы: С. И. Григорьева, Е. И. Холостовой, В.Б. Шмелевой и других.
Наука управления персоналом выполняет по отношению к практике кадрового управления следующие функции: во-первых, идеальное конструирование этой практики, разработка теории, стратегии, техники, способов и средств управления персоналом; во-вторых, преобразование, побуждение руководителей к изменению моделей, техники, стиля, способов и средств руководства сотрудниками на основе альтернатив, предлагаемых наукой; в-третьих, рационализация, глубокое критическое осмысление практического управления людьми и его ориентации на требования экономической (деловой) и социальной эффективности организации.
Организационные цели традиционно стоят в центре управления персоналом, да и управления в целом. Обычно их связывают с обеспечением эффективности предприятия. И с этой точки зрения управление персоналом есть деятельность по использованию сотрудников для обеспечения эффективности организации.
Целью диссертационной работы будет изучение теоретических положений и разработка практических рекомендаций по управлению персоналом. Для достижения поставленной цели в работе обозначено решение следующих задач:
- исследовать современное состояние управления персонала и обосновать необходимость совершенствования управления персоналом;
- сформулировать сущность и показатели оценки эффективности управления персоналом;
- определить основные факторы эффективности управления персоналом и направления её повышения;
- выявить и систематизировать особенности инновационного развития управления персоналом;
- предложить и обосновать методические рекомендации по повышению эффективности управления персоналом.
Предмет исследования - организационно-экономические отношения, возникающие в процессе управления персоналом. Основные закономерности и движущие силы, которые определяют поведенческие характеристики людей и общностей в условиях совместной трудовой деятельности.
Объект исследования – Публичное Акционерное Общество «Быстробанк». Исследование будет направлено на изучение основ и знаний управления персоналом, изучение управления персоналом в ПАО «Быстробанк», выявление сильных и слабых сторон управления персоналом, выявление резервов в структуре управления персоналом в ПАО «Быстробанк», и поиск качественно новых усовершенствований  в  систему управления персоналом.
Теоретической основой исследования будут труды ведущих отечественных и зарубежных экономистов в области управления персоналом и его эффективности, проблемам повышения эффективности управления персоналом. В методических обоснованиях будут использованы законодательные и нормативные акты, документы представительных и исполнительных органов власти Российской Федерации и Удмуртской Республики, определяющие современную политику страны в области управления персоналом, адаптацию функционирования эффективной системы управления персоналом в современных экономических условиях.
Основным методологическим приемом исследования будет системный подход к обоснованию эффективного управления персоналом. При выполнении работы будут применяться методы экономико-статистического, абстрактно-логического, монографического, факторного и сравнительного анализов, методы обследования, методы анализа, методы формирования, методы обоснования и методы внедрения.
Информационную базу исследования представят данные органов статистики Российской Федерации и Удмуртской Республики, материалы эмпирических наблюдений, нормативно-правовые документы Правительства РФ, Правительства УР, документы систем «Гарант» и «Консультант Плюс», публикации научно-исследовательских учреждений.













Глава 1.Теоретические аспекты эффективности управления персоналом
1.1. Содержание понятия управления персоналом
Управление персоналом (от английского слова Human Resource Management или HRM) — область знаний и практической деятельности, направленная на обеспечение организации качественным персоналом, способным выполнять его трудовые функции и его оптимальное использование. Оптимальное использование персонала достигается за счёт выявления положительных и отрицательных мотивов индивидуумов и групп в организации и соответствующего стимулирования положительных мотивов и погашения отрицательных, а также анализа таких воздействий. Управление персоналом является неотъемлемой частью систем управления (менеджмента). В различных источниках могут встречаться и другие названия: управление трудовыми ресурсами, управление человеческим капиталом, кадровый менеджмент, менеджмент персонала.
Управление персоналом — понятие охватывающее широкий спектр вопросов: от разработки концепции кадрового менеджмента и мотивации работников до организационно-практических подходов к формированию механизма её реализации в конкретной организации.
Современные концепции управление персоналом основываются на признании возрастающей роли личности работника, на знании его мотивационных установок, умении их формировать и направлять в соответствии с задачами, стоящими перед организацией.
Утверждение рыночных отношений сопровождалось отходом от принципов иерархического управления, жесткой системы административного воздействия, созданием новой организационной культуры, возникновением специфических ценностных установок. В зарубежных компаниях кадровая политика всегда находилась в поле зрения их руководства и сегодня она остается одним из управленческих приоритетов. Главная цель системы управления персоналом — создание результативных мотиваций, обеспечение компании высококлассными кадрами, их продуктивное использование, профессиональное и социальное развитие.
Принципы управления персоналом — правила, основные положения и нормы, которым должны следовать руководители и специалисты в процессе управления персоналом. Они отражают требования объективно действующих экономических законов, поэтому и сами являются объективными.
Управление персоналом организации осуществляется на основе следующих принципов:
— Альтернативность —проработка предложений по формированию системы управления персоналом и выбор наиболее рационального варианта для конкретных условий производства.
— Бюрократия — обеспечение разумного господства центрального звена управления (администрации) над основной частью персонала для выполнения нормативных документов организации.
— Гибкость — приспособляемость системы управления персоналом к изменяющимся целям объекта управления и условиям его работы.
— Децентрализация — в любых горизонтальных и вертикальных разрезах системы управления персоналом должна обеспечиваться рациональная автономность структурных подразделений или отдельных руководителей, с передачей прав и ответственности на нижние уровни.
— Дисциплинированность — все работники выполняют правила внутреннего трудового распорядка, а менеджеры применяют справедливые санкции к нарушителям дисциплины.
— Единоначалие — концентрация власти в руках линейных руководителей, работник получает распоряжение и отчитывается перед одним непосредственным начальником.
— Иерархичность — в системе работы с персоналом должно обеспечиваться иерархическое взаимодействие между звеньями управления, базирующееся на разделении власти, решений и информации по уровням управления.
— Кадры решают все — должна быть разработана эффективная система подбора, обучения и расстановки кадров. Продвижение и развитие работников осуществляется в соответствии с результатами их труда, квалификацией,  потребностями и способностями организации.
— Коллегиальность — менеджеры работают в тесном контакте друг с другом и связаны узами взаимозависимости и сотрудничества, участвуя в выработке наиболее важных решений.
— Комплексность — при формировании системы управления персоналом необходимо учитывать внешние и внутренние факторы, воздействующие на систему управления, состояние объекта управления, и охватывать все подсистемы работы с персоналом.
— Концентрация — рассматривается как концентрация усилий различных профессий работников на решение основных задач или как концентрация разных функций в одном подразделении системы управления персоналом, чтобы сократить цикл управления  и устранить дублирование.
— Кооперация — система управления персоналом должна обеспечивать специализацию процессов выработки  и максимальное разделение, принятия и реализации решений человеком.
— Корпоративность — гармония интересов всех категорий персонала в обеспечении единства интересов и усилий по достижению целей управления.
— Личная ответственность — каждый работник должен точно знать свои обязанности, а также то, за что он несет личную ответственность.
— Научность — разработка мероприятий по формированию системы управления персоналом должна основываться на достижениях науки в области управления и с учётом изменения законов развития общественного производства в рыночных условиях.
— Оперативность — своевременное принятие решений по совершенствованию и анализу системы управления персоналом, предупреждающих или оперативно устраняющих отклонения и конфликты.
— Параллельность — одновременное выполнение различных управленческих функций, чтобы сократить продолжительность работы  и повысить оперативность управления персоналом.
— Плановость — началом всей работы является установление на длительный период плановых пропорций развития персонала и темпов.
— Полная занятость — связана с потребностями рынка трудовых ресурсов. Индивидуальные проблемы решаются справедливо, эффективно и быстро. Работнику гарантируется  оплата труда и занятость.
— Простота — чем проще  методы  и система управления персоналом, тем лучше она работает. Безусловно, это исключает упрощение системы управления персоналом в ущерб производства. 
— Ротация — временное выбытие отдельных кадров  не должно прерывать процесс осуществления функций. Для этого каждый работник системы управления персоналом должен уметь выполнять функции одного-двух работников своего уровня и планомерно перемещаться по различным должностям.
— Согласованность — взаимодействия между звеньями по горизонтали  и вертикали должны быть в целом согласованы с основными целями и синхронизированы во времени.
— Специализация — разделение труда в системе управления персоналом (выделяется труд служащих, специалистов и руководителей). Формируются отдельные подразделения, специализирующиеся на выполнении однородных функций управления.
— Справедливое вознаграждение — базируется на оплате по результатам коллективного и индивидуального труда с возмещением стоимости рабочей силы.
— Централизация — естественный порядок организации, когда исходная информация поступает в центр (администрацию), где принимаются важные управленческие решения.
— Эффективность — предполагает экономичную организацию системы управления персоналом на основе снижения доли затрат на управление в общих затратах на единицу выпускаемой продукции.
Признание приоритетности развития личности, обеспечивающее использование человеческого ресурса в сбалансированных интересах организации и работника, — исходный принцип управления персоналом.
Методами управления персоналом называют способы воздействия на коллективы и отдельных работников с целью осуществления координации их деятельности в процессе производства. Все методы делятся на три группы: административные, экономические и социально-психологические.
Административные методы ориентированы на такие мотивы поведения, как осознанная необходимость дисциплины труда, стремление человека трудиться в определенной организации, чувство долга и т.п. эти методы отличает прямой характер воздействия: любой административный  и регламентирующий акт подлежит обязательному исполнению.
Для административных методов характерно их соответствие правовым нормам, действующим на определенном уровне управления, а также распоряжениям  и нормам  вышестоящих органов управления.
Экономические и социально-психологические методы носят косвенный характер управленческого воздействия. Нельзя рассчитывать на автоматическое действие этих методов, достаточно трудно определить конечный эффект  и силу их воздействия. С помощью экономических методов осуществляется материальное стимулирование коллектива и отдельных работников. Эти методы основаны на использовании экономического механизма. Социально-психологические методы управления в свою очередь основаны на использовании социального механизма (система взаимоотношений в коллективе, социальные потребности и т.п.).
Все виды методов органично связаны между собой.

1.2. Система управления персоналом в банковском секторе
В основе эффективного менеджмента лежит, прежде всего, умение работать с людьми, поэтому одной из важнейших составляющих в системе банковского менеджмента является подсистема управления персоналом. Насколько эффективно поставлена работа с персоналом, в значительной степени зависит качество людских ресурсов, их вклад в достижение целей банка и качество всей банковской деятельности.
Банку требуются специалисты, профессионально подготовленные и способные обеспечить выполнение современных банковских технологий, умеющие постоянно совершенствовать методы своей работы. В этих условиях для формирования работоспособного коллектива необходимо разрабатывать стратегические подходы к  прогнозированию и планированию численности персонала, повышению его квалификационного уровня и профессиональной дифференциации персонала, осуществлению целенаправленного отбора специалистов, формированию единой системы учёта всех видов вознаграждения.
Тема управления персоналом является наиболее дискутируемой в отечественной литературе, так как значимость  данного направления совершенствования внутрибанковской деятельности подтверждается как опытом работы зарубежных банков, определяющих его в качестве одной из пяти приоритетных задач управления, так и результатами завершившегося этапа становления отечественных банков, уже столкнувшихся с негативными последствиями недостаточного внимания к этой проблеме. Отмечаются различные подходы к определению проблемы управления персоналом, методам её решения.
Н. Маусов в своих публикациях, отмечая, что внутрифирменный менеджмент - это совокупность методов, принципов и средств управления ресурсами организации в целях достижения максимальной эффективности и прибыльности, выделяет особые характеристики персонала как ресурса. В целом, по мнению автора, персонал не может рассматриваться как однородная субстанция. Каждый работник имеет индивидуальные мотивы и ценности. Управление персоналом выступает в качестве непрерывного процесса, направленного на целевое изменение мотивации людей, чтобы добиться от них максимальной отдачи, следовательно, достижения высоких конечных результатов. Автор считает, что конечная цель работы с персоналом - максимальное сближение интересов работника и ожиданий организации, при этом необходимо отказаться от политики минимальных вложений в человеческие ресурсы. Исследователь предлагает базирующуюся на этих положениях концептуальную модель управления персоналом. 
Швейцарский исследователь А. Келлер-Пфрундер, развивает тему индивидуализации экономики персонала. По мнению автора цели экономики персонала  с ориентацией на индивидуализацию заключаются в повышении эффективности организации в результате высвобождения индивидуального потенциала людей, который оставался невостребованным из-за включения индивида в решение лишь общих коллективных задач. Автор полагает, что проблема менеджмента в том, чтобы без дополнительных издержек повысить эффективность стимулирования труда путем целенаправленной ориентации предоставляемых услуг на реальные запросы служащих. Повышение индивидуальной отдачи в результате такой политики следует ожидать от роста  готовности персонала добросовестно выполнять свои обязанности и удовлетворенности работой. По мнению ученого, производственно-хозяйственная проблематика управления персоналом должна опираться как на поведенческие, так и экономические предпосылки. 
Управление персоналом в системе банковского менеджмента отличается от других видов, что исходит из отличий самого банка от других организационных институтов. 
А. Алавердов под персональным менеджментом в банке понимает комплексную систему управления персоналом, ориентированную на решение трех стратегических задач: полное и оперативное удовлетворение потребностей банка в трудовых ресурсах, необходимой специализации и уровня квалификации; поддержание и формирование условий для наиболее эффективного исполнения персоналом возложенных на него функций; обеспечение необходимого уровня взаимодействия системы с другими  элементами и направлениями банковского менеджмента. Автор полагает, что система управления персоналом всегда состоит из трех взаимодействующих блоков: стратегия управления, управляющие подсистемы, блок обеспечения функционирования системы в целом. Под стратегией персонального менеджмента исследователь понимает совокупность концептуальных подходов к реализации общих задач управления персоналом, под управляющими подсистемами - автономно выделенные элементы комплексной системы управления, направленные на обеспечение реализации конкретной четко сформулированной задачи. Под обеспечением персонального менеджмента понимается самостоятельный элемент его структуры, не направленный специально на конкретный процесс, но обеспечивающий саму возможность функционирования всех операционных подсистем.
По мнению А. Алавердова, существует также проблематика планирования в системе управления персоналом в банковском менеджменте.
Концепция управления персоналом должна на наш взгляд разрабатываться в соответствии с требованиями, которым должна отвечать подсистема управления персоналом в рамках той или иной организации.
Подсистема управления персоналом ориентирована на следующее:
- оптимизацию кадровой структуры на основе определения объема работ каждого рабочего управления, отдела, места;
- загрузку штатных должностей оптимальным набором функциональных обязанностей с учётом специфики  и сложности  выполнения трудового процесса;
- качественный подбор, отбор, расстановку квалифицированных кадров в соответствии с установленной структурой должностей в банке и с учётом возможностей каждого специалиста, а также создания условий  адаптации;
- организацию рационального использования кадрового состава на основе определения потенциальных возможностей работника, планирования его карьерного роста;
- переподготовку  и подготовку  персонала, повышение квалификации;
- совершенствование системы оплаты труда, других видов мотивации в соответствии с трудовым вкладом каждого.
Данная концепция может содержать следующие принципы:
1) Оптимизация численности персонала на каждом участке.
2) Осуществление подбора персонала, соответствующего по квалификации, индивидуальным возможностям и характеру выполняемой работы.
3) Максимальная механизация труда.
4) Исключение дублирования функций.
5) Экономия рабочего времени.
6) Создание необходимых социально-бытовых условий.
Разрабатывая нормативно-методические документы необходимо сформулировать практические подходы к решению вопросов, связанных с формированием кадрового резерва, конкурсным выдвижением специалистов на ключевые посты, банка претендентов, профессиональным ростом специалистов, отбором на обучение, мотивацией и оценкой их труда.
Они позволяют систематизировать работу с персоналом, наиболее полно обеспечивать подразделения работниками, отвечающими современным требованиям к специалистам банка, повышать культуру труда и техническую оснащенность рабочих.
Таким образом, исходя из модели рабочего места, разрабатывается полный перечень требований к претенденту. Перечень включает в себя следующие элементы:
- учётные данные (пол, возраст и др., т.е. данные, которые отражены в личном листке, характеристиках, рекомендациях, автобиографии, трудовой книжке и пр.);
- уровень квалификации (образование, специальность, повышение квалификации и последипломное обучение);
- профессиональные знания банковского дела, экономики, финансов, управления, программирования, иностранного языка, психологии, и т.п.;
- профессиональные умения (работа с людьми, ведение делопроизводства, разработка положений, методик, инструкций, программ и планов, проведение научно-исследовательских работ, работа с современными программными продуктами и пр.);
- опыт работы (стаж работы по специальности, в финансово-кредитной, банковской системе);
- личностно-психологические качества (честность, уровень интеллекта, дисциплинированность, работоспособность, коммуникабельность, устойчивость к стрессу и нагрузкам и пр.);
- условия труда (служебное помещение, компьютерная техника, телефон, транспорт, библиотека, учебнометодический центр);
- оплата труда и социальные льготы (должностной оклад, надбавки, премии, ежемесячные компенсационные выплаты, материальная помощь к отпуску и других случаях, страхование, предоставление дополнительных отпусков, льготных путевок, пользование физкультурно-оздоровительным комплексом, назначение дополнительной пенсии).
При описании рабочего места руководителя включаются факторы управленческой нагрузки, как диапазон управленческого воздействия, ответственность за принятие решения, масштабность планирования, уровень координации, аналогичность выполняемых функций. Это в свою очередь, формирует перечень требований к профессиональному уровню претендента на руководящую должность по комплексу управленческих качеств, а именно: умению определять перспективы, желанию руководить, планировать, умению организовать работу людей, наличию лидерства как черты характера, распределять и контролировать работу других, умению обучать работе и т.д.
Каждой должностной категории предписано выполнение трудовых функций своего уровня сложности. На практике должностные обязанности каждой категории специалиста технологических структур описываются и формируются в контексте интеллектуальной сложности выполняемых работ.

1.3. Сущность эффективности управления персоналом
В условиях современной рыночной экономики деятельность любой организации включает в себя постоянную оценку и систематический анализ  эффективности использования ресурсов, в том числе эффективность функционирования системы управления человеческими ресурсами. Эффективность системы управления персоналом оценивается методом измерения эффективности управленческих действий по формированию кадрового состава, его оптимального использования в жизнедеятельности предприятия, эффективность трудовой деятельности этого персонала, развития персонала. Утверждать о высокой эффективности управления персоналом можно лишь при продуктивном измерении, отслеживании и оптимизации трудовой деятельности каждого сотрудника предприятия и группе работников. В экономике под эффективностью понимают соотношение затраченных ресурсов и достигнутых результатов. Однако в настоящее время нет комплексного подхода к определению критериев эффективности системы управления персоналом и к проблеме измерения эффективности трудовой деятельности, так как процесс трудовой деятельности персонала тесно связан с производственным процессом, социальной деятельностью общества и экономическим развитием предприятия. 
Основной стратегической целью оценки эффективности управления персоналом является определение и устранение факторов, снижающих отдачу от использования человеческих ресурсов организации. 
Измерение и оценка эффективности функционирования и развития системы управления персоналом позволяет [21, с. 118]: 
1) своевременно диагностировать проблемы, возникающие в ходе действия системы управления персоналом, и активно воздействовать на текущее состояние системы с целью их устранения; 
2) принимать оперативные решения о тех или иных изменениях системы и прогнозировать их влияние на ключевые параметры управления персоналом; 
3) осуществлять планирование дальнейшего совершенствования работы кадровой службы и других подразделений. 
Одним из важнейших аспектов, который является оценкой результативности деятельности системы управления персоналом – выбор критериальных показателей эффективности работы предприятия, отражающих результаты экономического развития организации и социальную эффективность работы управленческого персонала. 
Система данных показателей включает три группы: 
1) характеризует общую экономическую эффективность работы организации, конечные результаты производства служат показателем управления. В качестве таких показателей являются прибыль предприятия, уровень рентабельности и дивиденды на одну акцию; 
2) характеризует существенные результаты трудовой деятельности конкретного подразделения управления и организацию труда персонала. Эта группа показателей отражают показатели качества, сложности и результативности труда. К ним относятся: производительность труда, общий фонд оплаты труда, удельный вес заработной платы в себестоимости продукции; 
3) характеризует совокупность показателей социальной эффективности работы подразделений управления: организацией и мотивацией труда, социально-психологическим климатом в коллективе, то есть текучесть персонала, уровень квалификации сотрудников, расходы на обучение, затраты на социальные программы, равномерность нагрузки персонала. 
В настоящее время существуют различные методы изучения состояния действующей системы управления персоналом организации. К наиболее известным и эффективным относятся следующие:
1)Метод экспертной оценки заключается в проведении опроса руководителей подразделений, цель которого – выяснить их мнение о работе менеджеров по персоналу в организации. Проведение опроса осуществляется как собственными силами, так и с привлечением консультантов. Опросные листы, чаще всего, содержат общие и частные вопросы. Подобная оценка может проводиться однократно или на регулярной основе. Основным достоинством данного метода является простота и возможность его реализации без привлечения дополнительных ресурсов. Основной недостаток – субъективное отношение в оценках. 
2)Метод бенчмаркинга заключается в сравнении показателей деятельности кадровой службы организации с аналогичными данными других компаний на рынке. Подобный метод получил широкое распространение за рубежом. Данный метод осуществляется в несколько этапов: На первом этапе формируется проектная команда экспертов. На втором этапе происходит сбор и детальное изучение информации, в процессе которого эксперты запрашивают в компаниях участниках исследования необходимую документацию и проводят конфиденциальный опрос сотрудников о работе отдела персонала. На третьем этапе осуществляется сопоставление показателей деятельности кадровых служб каждой организации с полученными обобщенными показателями и выявление недостатков в системе управления персоналом. Использование этого метода предполагает соблюдение принципа прозрачности деятельности организаций – сведения о службах должны быть отчетливыми и достоверными. 
3)Метод оценки отдачи инвестиций основывается на показателе ROI (Return on investment – отдача инвестиций), который применяется практически во всех сферах бизнеса, включая и область управления персоналом. По сути, ROI – это разница между полученной прибыли (на выходе) и затратами (на входе). Затем рассчитывается ROI (возврат на инвестицию) по формуле (1) [13, с. 58]: ROI = ((доход от обучения – затраты)/затраты) * 100 % (1) В последнее время ROI стал универсальным инструментом оценки возврата на капитал, вложенный не только в обучение персонала, но и в другие мероприятия в области управления кадрами. Использование данного метода имеет затруднения при расчете затрат, от точности которых зависит достоверность полученных результатов. Кроме непосредственных расходов необходимо учитывать скрытые издержки, подсчет которых представляет собой достаточно трудоемкий процесс. Также сложно определить непосредственную прибыль от системы управления персоналом.
 М. Котин приводит ряд методик для определения доходов в системе управления человеческими ресурсами [13, с. 59]: 
1) сравнение – сопоставление прибыли организации, полученной до проведения мероприятий по управлению персоналом и после их окончания; 
2) использование контрольных групп – персонал делится на две группы, сходные по уровню квалификации, в одной из которых проводятся мероприятия. Между показателями работы обеих групп определяется разница, характеризующая эффект проведенных мероприятий. Основная сложность заключается в необходимости грамотного подбора равноценных групп максимально похожей квалификации; 
3) использование системы KPI (key perfomance indicators – ключевые показатели эффективности). Эта система позволяет формировать в организации показатели эффективности отдельно для каждой позиции. Отрицательным моментом является то, что не на всех предприятиях есть система KPI из-за сложности и высокой стоимости внедрения. 
Комплексная методика Джека Филлипса, разработанная американским специалистом по управлению кадрами, позволяет оценивать эффективность управления персоналом по пяти показателям [13, с. 60]: 
1) оценка инвестиций в кадровую службу – рассчитывается как отношение расходов службы персонала к операционным расходам организации; 
2) показатель расходов по управлению персоналом на 1 сотрудника – рассчитывается как отношение расходов службы персонала к количеству сотрудников организации; 
3) показатель отсутствия на рабочем месте – рассчитывается как сумма прогулов и внеплановых увольнений сотрудников; 
4) показатель удовлетворенности сотрудников – определяется процент работников, довольных своей работой, с помощью методов опроса и анкетирования; 
5) показатель единства и согласия в организации – подсчитывается на основе статистических данных по производительности и оценке эффективности труда. По мнению экспертов, некоторые показатели Филлипса в действительности не слишком эффективными. Показатель единства и согласия в организации в условиях российского рынка вычислить практически невозможно. Отечественные компании, как правило, не ведут подобной статистики. Методики Филлипса успешно работают в фирмах, где хорошо поставлен регулярный менеджмент. 
Методика Дэйва Ульриха более известна на Западе. Она предполагает оценку эффективности управления персоналом пятью способами [13, с. 62]: 
1) показатель производительности на единицу сырья, одного сотрудника или единицу зарплаты. Рост или спад производительности Д. Ульрих связывает с эффектом от проведения определенных кадровых мероприятий. Тем не менее, достоверность подобного подхода весьма спорна, так как сложно определить, повлияли ли на производительность труда работника именно факторы, регулируемые персональным менеджментом; 
2) показатель скорости бизнес-процессов. Определяется путем сравнения скорости осуществления определенных операций в различных организациях. Он является модификацией бенчмаркинга со всеми присущими данной методике недостатками; 
3) расходы и иные результаты при проведении специальных программ и инициатив. Является полным аналогом ROI; 
4) показатели квалификации сотрудников, лояльность, моральный климат в коллективе, оцениваемые с помощью анкетирования, тестирования или проведения интервью. Используя данный метод, весьма сложно точно установить причину изменений: работа отдела персонала или другие факторы; 
5) "организационные возможности" еще одна разновидность бенчмаркинга. Данный показатель отражает скорость бизнес-процессов до нововведений и после.
 Российскими авторами также были созданы методики, представляющие интерес. Например, Е. В. Талицких соотносит эффективность системы управления персоналом с результатами независимой оценки деятельности службы управления персоналом и формирует комплекс, включающий семь показателей оценки эффективности кадровой службы: 
1) профессиональные качества сотрудников, оцениваемые по результатам аттестации, проведенной внешними консультантами; 
2) процент закрытых вакансий, определяемый руководителем организации; 
3) процент ошибок производственной деятельности, определяемый внешними консультантами; 
4) число рекламаций, подсчитываемых на основании книги жалоб или иных инструментов фиксации отзывов; 
5) состояние рабочего климата в коллективе, определяемое на основании опросов работников внешними консультантами; 
6) степень абсентеизма работников, определяемая на основании изучения табелей рабочего времени; 
7) уровень текучести персонала, определяемый путем изучения внутренней статистики организации. Практическое применение предлагаемой Е. В. Талицких методики осложнено определенными факторами. А именно, оценить фактическое число рекламаций по книге жалоб не всегда представляется возможным из-за нежелания клиентов оставлять отзыв в установленном порядке. Определение процента ошибок в процессе производственной деятельности затрудняется большим количеством бизнес-процессов в организации и трудоемкостью мониторинга на всех стадиях производственного цикла [13, с. 64]. 
Такие эксперты, как Ю. Одегов и Л. Котова предлагают проводить оценку эффективности деятельности системы управления предприятием с экономической позиции. Ими предложен способ определения соотношения затрат на обеспечение организации квалифицированной рабочей силой и полученных результатов деятельности путем отношения издержек на поиск и обучение персонала к прибыли организации [13, с. 65]. 
Следует сделать вывод, что в практике существует четыре группы подходов к оценке эффективности управления персоналом, осуществляемые по принципу: 
1) экспертной оценки; 
2) бенчмаркинга; 
3) сопоставления затрат и экономического эффекта; 
4) анализа социально-экономических факторов деятельности сотрудников. 
Эти четыре группы имеют соответствующие недостатки, осложняющие их использование, в частности, субъективность и трудоемкость экспертных оценок, недостаток внешней информации при бенчмаркинге, большое число факторов, влияющих на экономическую эффективность организации, значительный временной разрыв между мероприятиями по совершенствованию социальных условий трудовой деятельности и ростом экономического эффекта. Применение данных методик является достаточно непростой задачей для комплексной оценки системы управления персоналом в связи с различными подходами к формированию критериев оценки. 
В настоящее время ощущается острая необходимость в формировании комплексных программ, позволяющих удовлетворить потребность предприятий в полноценном исследовании функционирования систем управления персоналом.









Глава 2. Оценка системы управления персоналом в ПАО «Быстробанк»
2.1. Экономическая характеристика организации (включая организационно-правовую и экономическую характеристику, результаты хозяйственной деятельности)
Полное наименование Банка: Публичное акционерное общество «БыстроБанк».
Сокращенное наименование Банка: ПАО «БыстроБанк».
Юридический адрес: 426008, Удмуртская республика, г.Ижевск, ул. Пушкинская, 268.
29 января 2015 года Банком России зарегистрированы изменения, внесенные в Устав Банка о смене наименования общества на Публичное акционерное общество «Быстробанк», ПАО «Быстробанк» в соответствие с изменениями законодательства Российской Федерации (Гражданский кодекс РФ в редакции Федерального закона от 05.05.2014 N 99-ФЗ) ( в течение 2014 года ОАО «БыстроБанк»). 
В своем составе Банк имеет один филиал, наименование филиала: Московский филиал ПАО «БыстроБанк» (в течение 2014 года Московский филиал ОАО «БыстроБанк»); местонахождение: РФ, 121151, г. Москва, наб. Тараса Шевченко, д. 23А.  
В состав Банка входят обособленные структурные подразделения без прав юридического лица: 9 — кредитно-кассовых офисов, 20 - операционных офисов, а также 14 - дополнительных офисов, функционирующих на территории Удмуртии, Татарстана, Башкортостана, Кировской, Самарской, Саратовской, Свердловской, Челябинской областей, Пермского края.
Основным акционером Банка является нерезидент БСТРБ Холдинг Компани Лтд. (BSTRB Holding Company Ltd.), место нахождения: Трайдент Чемберс, а/я 146, Род-Таун, Тортола, Британские Виргинские острова (Trident Chambers, P.O. Box 146, Road Town, Tortola, B.V.I.) (сведения о регистрации: номер компании 1635801, дата регистрации 08.03.2011, регистрирующий орган - Регистратор Компаний Британских Виргинских островов (Registrar of Corporate Affairs).
По состоянию на 01 января 2017 года Банк является головной организацией банковской группы, в состав которой входит один участник: Общество с ограниченной ответственностью «Новайт». Консолидированная финансовая отчетность банковской группы публикуется на сайте Банка http://www.bystrobank.ru/. 
Годовая бухгалтерская отчетность публикуется на сайте Банка в сети интернет по адресу http://www.bystrobank.ru Настоящая отчетность не включает данные бухгалтерской (финансовой) отчетности участника банковской группы.
Деятельность Банка осуществляется на основании лицензии №1745, в соответствии с которой Банк совершает следующие банковские операции :
1)привлечение денежных средств физических и юридических лиц во вклады (до востребования и на определённый срок);
2)кредитование юридических и физических лиц, операции с ценными бумагами;
3)открытие и ведение банковских счетов физических и юридических лиц;
4)инкассирование денежных средств и кассовое обслуживание физических и юридических лиц;
5)купля-продажа иностранной валюты в наличной и безналичной формах;
6)выдача банковских гарантий;
7)осуществление переводов денежных средств по поручению физических лиц без открытия банковских счетов (за исключением почтовых переводов).
С 14 января 2005 года Банк является участником системы обязательного страхования вкладов, номер по реестру - 450. Банку присвоены рейтинги международными рейтинговыми агентствами:
1)Fitch Ratings Банку присвоен рейтинг «В», подтвержден 23.11.2015 года;
2)Moody’s: рейтинг «В2», подтвержден 29.11.2016 года.
3)Moody’s Interfax Rating Agency: рейтинг «Baa1.ru», подтвержден 18.12.2014 года. Банк завершил 2016 год со следующими экономическими показателями.
Таблица 1-Экономические показатели деятельности на конец 2016 г.,тыс.руб
	Показатель
	На 1 января 2016 г.
	На 1 января 2017 г.

	Активы
	28 134 367
	28 413 906

	Обязательства
	24 926 307
	25 305 127

	Капитал
	3 499 252
	3 179 668



Проанализировав таблицу, видно что за анализируемый период наблюдается увеличение активов, но в то же время наблюдается и увеличение обязательств организации. Также наблюдается снижение капитала организации.


Таблица 2-Экономические показатели деятельности организации, тыс.руб.
	Показатель
	2015 г.
	2016 г.

	Прибыль до налогообложения
	102 758
	172 151

	Прибыль после налогообложения
	54 406
	93 968



Существенных изменений в объеме и составе активов в 2016 году не произошло, Банк работал стабильно.
Наличие кредитов Банка России на конец года в отличие от прошлого отчетного периода стало основным фактором роста обязательств. Состав обязательств не изменился. Отток вкладов физических лиц не наблюдался.
Капитал Банка снизился на 319 584 тыс.рублей за счет досрочного возврата субординированных займов на сумму 180 000 тыс.руб. и выкупа собственных акций на 150 000 тыс.рублей.
Достаточность собственных средств (капитала) Банка (Норматив Н1.0) на 1 января 2017 года - 10,2%.
Процентные доходы являются основными доходами Банка. Объем чистого процентного дохода за 2016 год составил 1887 174 тыс.рублей. Результатом стабильной работы Банка является полученная прибыль, по сравнению с прошлым годом она увеличилась в 1,7 раза.
По итогам рассмотрения годовой отчетности за 2015 год собранием акционеров принято решение не распределять прибыль 2015 года.
Экономическая среда Российской Федерации в течение 2016 года продолжала оставаться под влиянием негативных факторов. В частности, существенное влияние на динамику Российской экономики оказывают события на Украине, а также экономические санкции, введенные в отношении России, из которых самой существенной стало фактическое закрытие доступа на глобальные рынки капитала. Негативное воздействие на перспективы Российской экономики оказывают цены на нефть, в результате курс рубля нестабилен. Как отражение кризисных тенденций Российский суверенный рейтинг был понижен одним из международных рейтинговых агентств до нижней границы группы рейтингов инвестиционного качества.
Из-за сократившихся возможностей населения по формированию сбережений и продолжение усилий Банка России по очистке банковской системы от участников, специализирующихся на отмывании денег, Банк России стал основным поставщиком ликвидности для банковской системы Российской Федерации.
Ухудшение перспектив экономического роста и замедление роста доходов населения были ключевыми факторами для ухудшения качества розничного портфеля и роста просроченной задолженности. Ухудшение качества кредитного портфеля требует создания дополнительных резервов и сокращает прибыль банковского сектора Российской Федерации.
Деятельность Банка в 2016 году определялась планомерным и поступательным развитием приоритетных направлений.
Банк демонстрирует рост розничного кредитного портфеля и розничного депозитного портфеля.
Банк продолжает предоставлять своим клиентам и контрагентам полный спектр банковских продуктов, гибко адаптируя их в соответствии с текущими потребностями клиентов. Это способствует увеличению привлекательности Банка для существующих и потенциальных клиентов. Банк планирует в дальнейшем продолжить расширение клиентской базы, предлагая услуги, отвечающие потребностям новых клиентов, значительно расширить географию своего присутствия, открывая точки кредитования в автосалонах практически по всей территории европейской части страны.
2016 год, как и предыдущий, был отмечен ужесточением конкуренции на рынке банковских услуг и активной работой по удовлетворению потребностей и пожеланий клиентов. Благодаря консервативной политике в предыдущие годы и доверительным отношениям с клиентами Банк создал запас прочности и, несмотря на усилившуюся конкуренцию, продолжил активно развивать розничный бизнес. Банк обслуживает более 6,5 тысяч корпоративных клиентов и более 400 тысяч клиентов -физических лиц.
Ключевыми факторами привлечения новых клиентов стали индивидуальный подход, отношения партнерства при решении их финансовых задач и расширение спектра банковских продуктов, отвечающих потребностям клиентов. Основными задачами Банка в сегменте розничного бизнеса в 2016 году стало:
1)привлечение средств во вклады с фокусом на удлинение сроков привлечения;
2)повышение качества кредитного портфеля за счет снижения уровня просроченной и проблемной задолженностей.
В рамках задачи по увеличению доли длинных депозитов наиболее высокие проценты предлагались Банком по вкладам со сроком более года. Находясь в русле тенденции снижения процентных ставок по вкладам, Банк гибко реагировал на меняющуюся конъюнктуру рынка, корректировал условия привлечения во вклады и вводил новые депозиты.
Бухгалтерский учёт в Банке осуществляется в соответствии с действующим российским законодательством, Положением Банка России №385-П «О правилах ведения бухгалтерского учёта у кредитных организациях, расположенных на территории Российской Федерации» (далее- Положение Банка России №385-П), а также иными нормативными актами Банка России, регулирующими деятельность Банка.
Система ведения бухгалтерского учёта Банка и подготовка промежуточной отчетности основана на базовых принципах непрерывности деятельности, отражения доходов и расходов по методу начисления, постоянства и сопоставимости применяемых учётных принципов и правил, осторожности, своевременности отражения операций, раздельного отражения активов и пассивов, преемственности баланса, приоритета содержания над формой и открытости. 
В соответствии с Положением Банка России №385-П активы и пассивы учитываются по их первоначальной стоимости на момент приобретения или возникновения. Первоначальная стоимость не изменяется до момента их списания, реализации или выкупа, если иное не предусмотрено законодательством Российской Федерации и нормативными актами Банка России. При этом активы и обязательства в иностранной валюте (за исключением сумм полученных и выданных авансов и предварительной оплаты за поставленные товары, выполненные работы и оказанные услуги, учитываемых на балансовых счетах по учёту расчетов с организациями-нерезидентами по хозяйственным операциям), драгоценные металлы переоцениваются по мере изменения валютного курса и цены металла в соответствии с нормативными актами Банка России.
Ниже приведены официальные курсы иностранной валюты по отношению к рублю на конец отчетного периода, использованные Банком при составлении годовой отчетности.
Таблица 3-Официальные курсы иностранной валюты по отношению к рублю, использованные в отчетном периоде, руб.
	Соотношение
	На 1 января 2017 г.
	На1 января 2016 г.

	Руб./доллар США
	60,6569
	72,8827

	Руб./евро
	63,8111
	79,6972


	Стоимость объектов основных средств изменяется в случаях достройки, дооборудования, модернизации, реконструкции, переоценки, частичной ликвидации соответствующих объектов в соответствии с нормативными документами Банка России. Банк в соответствии с Положением Банка России №385-П имеет возможность провести переоценку группы однородных объектов основных средств по текущей (справедливой) стоимости по решению Президента Банка не чаще одного раза в год. В отчетном периоде Банк не проводил переоценку основных средств.
Бухгалтерский учёт недвижимости, временно неиспользуемой в основной деятельности, после её первоначального признания осуществляется по первоначальной стоимости за вычетом накопленной амортизации и накопленных убытков от обесценения; начисление амортизации производится в течение срока полезного использования объекта, срок полезного использования объектов недвижимости, временно неиспользуемой в основной деятельности, определяется Банком при их признании; земельные участки амортизации не подлежат; недвижимость, временно неиспользуемая в основной деятельности, подлежит проверке на обесценение на конец каждого отчетного года;
Ценные бумаги принимаются к учёту по фактическим затратам на приобретение. После первоначального признания стоимость долговых обязательств изменяется с учётом процентных доходов, начисляемых и получаемых с момента первоначального признания долговых обязательств. В последний рабочий день месяца отражению в бухгалтерском учёте подлежит весь ПКД, начисленный за истекший месяц либо за период с даты приобретения или с даты начала очередного процентного (купонного) периода (в том числе за оставшиеся нерабочие дни, если последний рабочий день месяца не совпадает с его окончанием). Ценные бумаги отражаются на соответствующих балансовых счетах по учёту вложений в ценные бумаги в зависимости от целей приобретения;
Ценные бумаги, оцениваемые по справедливой стоимости через прибыль или убыток, а также, имеющиеся в наличии для продажи, подлежат переоценке по текущей (справедливой) стоимости ценных бумаг не реже одного раза в месяц (в последний рабочий день; либо при покупке/выбытии соответствующих ценных бумаг);
Условные обязательства некредитного характера отражаются в бухгалтерском балансе с учётом критерия существенности: для целей отражения на внебалансовом счете по учёту условных обязательств некредитного характера существенными признаются суммы условных обязательств некредитного характера, превышающие 0,5% от величины собственных средств).
Банк производит ежемесячное начисление амортизации по объектам основных средств, по нематериальным активам линейным способом.
Отражение в бухгалтерском учёте изменений справедливой стоимости производного финансового инструмента осуществляется на ежедневной основе.
Учётная политика, применявшаяся Банком в течение 2016 года, в целом сопоставима с Учётной политикой, действовавшей в течение 2015 года. Изменения, внесенные в Учётную политику на 2016 год, обусловлены изменениями в действующем законодательстве Российской Федерации и не оказали существенного влияния на сопоставимость отдельных показателей в годовой отчетности.
Внесены изменения в порядок признания доходов и расходов Банка в связи с вступлением в силу Положения Банка России №446-П от 22.12.2014 года «О порядке определения доходов, расходов и прочего совокупного дохода кредитных организаций», в том числе:
1)установлен новый порядок признания комиссионных доходов, являющихся процентными;
2)изменен порядок корректировки финансового результата в случаях досрочного расторжения договоров/изменения условий договоров: корректировка осуществляется, не затрагивая признанный финансовый результат, путем признания текущего противоположного финансового результата;
3)предусмотрен принцип отражения доходов и расходов с применением ставки дисконтирования по отдельным видам операций (обязательства по демонтажу и ликвидации основных средств обязательства по долгосрочным вознаграждениям).
Внесены изменения в порядок отражения в учёте принадлежащего Банку имущества в связи с вступлением в силу Положения Банка России от 22.12.2014 года №448-П «О порядке бухгалтерского учёта основных средств, нематериальных активов, предназначенных для продажи, запасов, средств труда и предметов труда, полученных по договорам отступного, залога, назначение которых не определено», в том числе:
1)изменены критерии признания основных средств и нематериальных активов, в том числе установлен критерий существенности принятия к учёту минимального объекта основных средств (100 000 рублей);
2)применительно ко всем объектам основных средств, нематериальных активов, недвижимости, временно неиспользуемой в основной деятельности, Банком предусмотрена модель учёта по первоначальной стоимости за вычетом накопленной амортизации и накопленных убытков от обесценения;
3)изменены подходы к определению первоначальной стоимости имущества;
4)изменен порядок начисления амортизации по объектам основных средств и недвижимости, временно неиспользуемой в основной деятельности, в части уменьшения первоначальной стоимости объекта на величину его ликвидационной стоимости (при её наличии с учётом критерия существенности), под которой понимается стоимость, по которой объект имущества может быть реализован по окончании установленного срока полезного использования;
5)введены учётные категории: долгосрочные активы, предназначенные для продажи, а также средства труда и предметы труда, полученные по договорам отступного, залога, назначение которых не определено, для целей учёта которых может применяться их справедливая стоимость (при условии, что она может быть надежно определена).
Таблица 4-Состав денежных средств и их эквивалентов, тыс.руб.
	Показатель
	1 января 2016 г.
	1 января 2017 г.

	Наличные денежные средства
	1 294 580
	1 765 389

	Остатки по счетам в Банке России
(кроме обязательных резервов)
	785 738
	1 719 734

	Корреспондентские счета в банках
	2 303 632
	989 425

	-Российской Федерации
	2 298 455
	976 653

	-других стран
	5 163
	12 752

	-на торговых банковских счетах
	14
	20

	Итого денежные средства и
их эквиваленты
	4 383 950
	4 474 548



Обязательные резервы в ЦБ РФ не рассматриваются как денежные и приравненные к ним средства в связи с ограничениями возможности их использования и за 2016 год составили 172 992 тыс.руб. (в 2015 году – 142 258 тыс. руб.).
Банк не имеет в данной статье активов, по которым существует риск потерь. Денежные средства и их эквиваленты не являются ни просроченными, ни реструктурированными.
Таблица 5-Структура вложений в разрезе видов ценных бумаг, тыс.руб.
	Показатель
	На 1 января 2016 г.
	На 1 января 2017 г.

	Долговые ценные бумаги, в т.числе
	1 847 063
	3 095 710

	Облигации субъектов РФ и органов местного самоуправления
	60 744
	0

	Облигации кредитных организаций
	1 084 235
	2 235 363

	Облигации прочих эмитентов-резидентов
	391 468
	660 707

	Облигации прочих эмитентов-нерезидентов
	310 616
	199 640

	Производные финансовые инструменты всего, в том числе
	170
	9 589

	Форвард, в т.ч.
	2
	9 589

	-иностранная валюта
	2
	9 589

	Своп, в т.ч.
	168
	0

	-иностранная валюта
	168
	0

	ИТОГО финансовые активы, учитываемые по справедливой стоимости через прибыль или убыток
	1 847 233
	3 105 299


Финансовые активы, приобретенные в отчетном периоде, состоят из обыкновенных облигаций кредитных организаций, Российских компаний и компаний-нерезидентов.
Активы, переданные без прекращения признания по договорам продажи и обратного выкупа и блокированные в качестве обеспечения по привлеченным средствам от Банка России, составляют 1 160 448 тыс.руб., на 1 января 2016 года такие активы отсутствовали.
Банк придерживается следующей последовательности и методов определения справедливой стоимости (в соответствии с иерархией справедливой стоимости):
1)Рыночный метод
2)Доходный метод
3)Затратный метод
4)Прочие методы.
Справедливая стоимость, основанная на рыночном методе, предполагает проведение операции по продаже актива или передаче обязательства на наблюдаемом рынке:
1)на рынке, который является основным для данного актива или обязательства;
2)при отсутствии основного рынка на рынке, наиболее выгодном для данного актива или обязательства;
3)на рынке, который является основным для идентичного актива или обязательства.
В отчетном периоде Банк не пересматривал методы оценки справедливой стоимости.
Основным наблюдаемым рынком Банк признает активный рынок, а справедливой стоимостью - средневзвешенную цену, раскрываемую организатором торговли (ОАО «Московская биржа») в соответствии с п. 7.7. «Положения о деятельности по организации торговли на рынке ценных бумаг», утвержденного приказом Федеральной службы по финансовым рынкам России от 28.12.2010 №10-78/пз-н.
К первому уровню относятся финансовые активы, торговля которыми осуществляется на активном рынке и справедливая стоимость которых определяется на основании рыночных котировок. Ко второму уровню относятся финансовые активы, справедливая стоимость которых определяется с использованием различных моделей оценок. Эти модели базируются на доступных данных, характеризующих рыночные условия и факторы, которые могут повлиять на справедливую стоимость финансового актива. К третьему уровню относятся финансовые активы, для определения справедливой стоимости которых применяется суждение, а также, если модели, используемые для определения справедливой стоимости, содержат хотя бы один параметр, не основанный на доступных рыночных данных.
Таблица 6- Иерархия финансовых активов на 1 января 2017 г., тыс.руб.
	Показатель
	Первый уровень
	Второй уровень и Третий уровень
	Итого

	
	
	
	

	
	
	
	

	Финансовые активы, оцениваемые по справедливой стоимости через прибыль или убыток
	3 095 710
	9 589
	3 105 299

	Финансовые активы, имеющиеся в наличии для продажи
	
	99 000
	99 000

	
	
	
	

	
	
	
	



Таблица 7-Иерархия финансовых активов на 1 января 2016 г., тыс. руб.
	Показатель
	Первый уровень
	Второй уровень и Третий уровень
	Итого

	Финансовые активы, оцениваемые по справедливой стоимости через прибыль или убыток
	1 847 231
	2
	1 847 233

	Финансовые активы, имеющиеся в наличии для продажи
	101 090
	100 000
	201 090



Как видно из таблиц 6 и 7, основную долю финансовых активов организации как в 2016 году, так и в 2017 году составляют финансовые активы, оцениваемые  по справедливой стоимости через прибыль или убыток, причем первого уровня.
Таблица 8-Информация о ссудной задолженности в разрезе видов предоставляемых ссуд, тыс.руб.
	Показатель
	На 1 января 2016 г.
	На 1 января 2017 г.
	Изменение (+/-)
абсолютное
	Изменение в
%

	
	
	
	
	

	
	
	
	
	

	Ссуды клиентам – кредитным организациям
	2 451 254
	288 919
	(2 162 335)
	-88%

	Ссуды клиентам – юридическим лицам, не являющимся кредитными организациями
	2 159 453
	2 180 243
	20 790
	1%

	Ссуды физическим лицам
	19 622 928
	20 232 931
	610 0003
	3%

	Итого ссудной задолженности
	24 233 635
	22 702 093
	(1 531 542)
	-6%

	Резерв на возможные потери по ссудам
	(3 887 651)
	(3 264 898)
	(622 753)
	-6%

	
	
	
	
	

	Итого чистой ссудной задолженности
	20 345 984
	19 437 195
	(908 789)
	-4%

	
	
	
	
	


Согласно таблице 8 можно пронаблюдать снижение на 88% ссуд клиентам-кредитным организациям, снижение на 6% ссудной задолженности, снижение на 6% резервов на возможные потери по ссудам.


Таблица 9-Анализ кредитов в разрезе целей кредитования, тыс.руб.
	Показатель
	На 1 января 2016 г.
	Уд. вес
	На 1 января 2017 г.
	Уд.вес

	Ссуды клиентам-юридическим лицам всего, в т.ч.
	2 159 453
	10%
	2 180 243
	10%

	На финансирование текущей деятельности
	2 159 453
	10%
	2 180 243
	10%

	Ссуды физическим лицам
	19 622 928
	90%
	20 232 931
	90%

	На потребительские цели
	8 415 304
	39%
	7 002 500
	31%

	Ипотечные кредиты
	730 963
	3%
	592 953
	3%

	Автокредиты
	10 476 661
	48%
	12 637 478
	56%

	Итого кредитов (до вычета резервов на возможные потери)
	21 782 381
	100%
	22 413 174
	100%



Проанализировав таблицу 9, видно наибольший удельный вес в структуре целей кредитования занимает ссуды физическим лицам (90%) как в 2016 году, так и в 2017 году. Наблюдается снижение потребительских целей и увеличение автокредитов.
Таблица 10-Структура ссуд по видам экономической деятельности заемщиков до вычета резервов на возможные потери, тыс.руб.
	
 Показатель
	На 1 января 2016 г.
	На 1 января 2017 г.

	
	
	

	Ссуды клиентам – кредитным организациям
	2 451 254
	288 919

	Ссуды клиентам – юридическим лицам, не
являющимися кредитными организациями
(включая индивидуальных предпринимателей) 
	2 159 453
	2 180 243

	
	
	

	
	
	

	Оптовая и розничная торговля
	1 074 099
	876 187

	Обрабатывающие производства
	514 223
	38 005

	Транспорт и связь
	8 352
	13 948

	Строительство
	70 809
	144 390

	Операции с недвижимым имуществом, аренда и предоставление услуг
	369 325
	183 119

	Сельское хозяйство
	0
	314

	Прочие виды деятельности
	122 645
	924 280

	Ссуды физическим лицам
	19 622 928
	20 232 931

	Итого ссудной задолженности
	24 233 635
	22 702 093

	Резерв на возможные потери по ссудам
	(3 887 651)
	(3 264 898)

	Итого чистой ссудной задолженности
	20 345 984
	19 437 195



Согласно таблице 10, можно сказать об увеличении ссуд юридическим лицам и физическим лицам, в особенности в такую сферу как строительство, транспорт и связь. В тоже время наблюдается снижение ссуд в таких областях как оптовая и розничная торговля, обрабатывающие производства и недвижимость.
Таблица 11-Категории кредитов по срокам, оставшимся до полного погашения, тыс.руб.
	Показатель
	На 1 января 2016 г.
	На 1 января 2017 г.

	Ссуды клиентам – кредитным организациям всего, в т.ч
	2 451 254
	288 919

	до востребования
	451 254
	288 919

	на срок от 8 до 30 дней
	900 000
	0

	на срок от 31 до 90 дней
	1 100 000
	0

	Ссуды клиентам – юридическим лицам, не являющимся кредитными организациями всего, в т.ч. 
	2 123 403
	2 142 551

	кредит, предоставленный при недостатке средств на расчетном (текущем) счете ("овердрафт")
	17 210
	16 037

	на срок до 30 дней
	354 770
	11 469

	на срок от 31 до 90 дней
	8 986
	130 899

	на срок от 91 до 180 дней
	775 899
	324 740

	на срок от 181 дня до 1 года
	429 011
	915 012

	на срок более 1 года
	537 527
	744 394

	Ссуды физическим лицам всего, в т.ч.
	17 726 634
	18 809 516

	Кредиты на срок до 30 дней
	6 473
	16 167

	Кредиты на срок от 31 до 90 дней
	50 893
	74 777

	Кредиты на срок от 91 до 180 дней
	243 366
	184 926

	Кредиты на срок от 181 дня до 1 года
	1 369 231
	743 779

	Кредиты на срок более 1 года
	15 468 715
	17 237 968

	Кредит, предоставленный при недостатке средств на депозитном счете
("овердрафт")
	587 956
	551 899

	Просроченная задолженность всего, из них:
	1 932 344
	1 461 107

	Негосударственным коммерческим организациям
	24 002
	24 085

	Физическим лицам - индивидуальным предпринимателям
	12 048
	13 607

	Гражданам
	1 896 294
	1 423 415

	Итого ссудной задолженности
	24 233 635
	22 702 093

	Резерв на возможные потери по ссудам
	(3 887 651)
	(3 264 898)

	Итого чистой ссудной задолженности
	20 345 984
	19 437 195



Как видно из таблицы 11, наблюдается снижение краткосрочных кредитов, но в то же время в разы увеличились кредиты с периодом погашения более 1 года.

Таблица 12- Структура ссудной и приравненной к ней задолженности юридических лиц – некредитных организаций и физических лиц по географическим зонам (в зависимости от местонахождения заемщика), тыс.руб.
	Регионы
	На 1 января 2016 г.
	На 1 января 2017 г.

	Алтайский край
	-
	20 291

	Краснодарский край
	1 851
	217 646

	Красноярский край
	31
	-

	Ставропольский край
	343
	-

	Архангельская область
	-
	47 168

	Астраханская обдасть
	-
	26 097

	Белгородская область
	2
	6 381

	Брянская область
	30
	1 199

	Владимирская область
	432
	4 471

	Волгоградская область
	1 874
	53 606

	Вологодская область
	-
	2 796

	Воронежская область
	755
	85 925

	Ивановская область
	-
	2 197

	Иркутская область
	-
	2 763

	Тверская область
	-
	37 034

	Калужская область
	-
	1 534

	Камчатский край
	900
	-

	Кемеровская область
	-
	8 203

	Кировская область
	1 283 099
	1 028 001

	Костромская область
	-
	28 857

	Самарская область
	679 383
	754 485

	Курганская область
	454
	23 535

	Курская область
	-
	2 831

	г. Санкт- Петербург
	5 742
	45 108

	Ленинградская область
	14 583
	14 308

	Липецкая область
	-
	73 137

	г. Москва
	1 899 882
	1 008 204

	Московская область
	259 980
	155 429

	Мурманская область
	672
	54 244

	Нижегородская область
	9 602
	172 011

	Новосибирская область
	-
	71 819

	Омская область
	143
	25 602

	Оренбургская область
	27 338
	226 528

	Орловская область
	171
	79

	Пензенская область
	4 502
	106 554

	Пермский край
	2 049 195
	1 946 091

	Псковская область
	-
	69 936

	Ростовская область
	1 709
	145 408

	Рязанская область
	-
	10 855

	Саратовская область
	1 281 974
	1 068 941

	Свердловская область
	1 200 344
	1 154 129

	Смоленская область
	-
	208

	Тамбовская область
	-
	29 709

	Тульская область
	-
	64 860

	Тюменская область
	6 440
	162 131

	Ульяновская область
	2 091
	64 617

	Челябинская область
	1 681 956
	1 755 623

	Ярославская область
	-
	20 570

	Республика Адыгея
	-
	25 665

	Республика Башкортостан
	2 472 952
	2 478 092

	Республика Дагестан
	24
	24

	Республика Карелия
	180
	-

	Республика Коми
	4 622
	78 264

	Республика Марий ЭЛ
	5 289
	71 103

	Республика Мордовия
	-
	6 765

	Республика Татарстан
	3 020 899
	3 079 217

	Республика Удмуртия
	5 862 497
	5 853 147

	Чувашская республика
	440
	19 900

	Итого:
	21 782 381
	22 413 298



Основная часть операций Банка, оказывающих наибольшее влияние на финансовый результат, осуществлялась Головным Банком, Московским филиалом, офисами в Пермском крае, республиках Башкортостан, Татарстан, Кировской, Челябинской, Саратовской и Свердловской областях.
Таблица 13-Объем и структура финансовых вложений в долговые и целевые ценные бумаги, тыс.руб.
	Показатель
	На 1 января 2016 г.
	На 1 января 2017 г.

	Долговые ценные бумаги, в т.числе
	101 090
	0

	Облигации прочих эмитентов
	101 090
	0

	Долевые ценные бумаги, в т.числе
	0
	0

	Корпоративные акции
	0
	0

	Резервы на возможные потери
	(0)
	(0)

	Итого финансовые активы, имеющиеся в наличии для продажи
	101 090
	0



На 1 января 2017 года долговые ценные бумаги в портфеле для продажи отсутствуют.
Финансовые активы, имеющиеся в наличии для продажи, переданные без прекращения признания по договорам продажи и обратного выкупа и блокированные в качестве обеспечения по привлеченным средствам от Банка России, отсутствуют.
Таблица 14-Объем и структура финансовых вложений в дочерние, зависимые организации и прочие участия, тыс.руб.
	Наименование
	Страна
регистрации
	Основная деятельность
	Доля участия, в %
	Объем вложений, в тысячах рублей

	
	
	
	На
1 января
2016 г.
	На
1 января
2017 г.
	На
1 января
2016 г.
	На
1 января
2017 г.

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	

	ООО «Новайт»   Россия
	Покупка и продажа
собственного недвижимого
имущества
	100
	100
	100 000
	100 000

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	Резервы на возможные потери
	
	Х
	Х
	(0)
	(1 000)

	Итого финансовых вложений в дочерние, зависимые организации
	
	
	100 000
	99 000


Банк является единственным участником общества.
Структура основных средств, нематериальных активов, материальных запасов и недвижимости, временно неиспользуемой в основной деятельности, а также изменение их стоимости за 2016 год представлены далее.
В 2016 и 2015 годах строительство основных средств не велось, договорных обязательств по приобретению основных средств не было.
По состоянию на 1 января 2017 и на 1 января 2016 года Банк не имеет ограничений прав собственности на основные средства и объекты недвижимости, временно неиспользуемые в основной деятельности, а также основных средств, переданных в залог в качестве обеспечения обязательств.
Справедливая стоимость основных средств относится к Уровню 3 иерархии в иерархии справедливой стоимости.
Оценка стоимости не осуществлялась.
По состоянию на 1 января 2017 года было учтено недвижимое имущество, полученное по договорам отступного в общей сумме 33 278 тыс. руб., движимое имущество в сумме 1 724 тыс. руб. (на 1 января 2016 г.: недвижимое имущество учтено в сумме 32 146 тыс. руб., движимое имущество в сумме 3 033 тыс. руб.).
Таблица 15-Остатки средств на счетах кредитных организаций, тыс.руб.
	Показатель
	На 1 января 2016 г.
	На 1 января 2017 г.

	Кредиты и депозиты, полученные от Банка России
	0
	1 10 0000

	Межбанковские кредиты и депозиты, в том числе:
-от кредитных организаций-резидентов
-от кредитных организаций-нерезидентов
	266 902
266 775
0
	300 000
300 000
0

	Счета типа “Лоро”
	127
	1 979

	Итого средства кредитных организаций
	266 902
	1 401 979



Банк не допускал случаев невыполнения обязательств по выплате основной суммы долга и процентов или нарушения других условий в отношении привлеченных средств других кредитных организаций в течение 2016 и 2015 годов.
По состоянию на 1 января 2017 года и на 1 января 2016 года в составе средств кредитных организаций синдицированных кредитов не числилось.
Таблица 16- Остатки средств на счетах клиентов, тыс.руб.
	Показатель
	На 1 января 2016 г.
	На 1 января 2017 г.

	Государственные и муниципальные организации всего, в т.ч.:
	19
	89

	Текущие/расчетные счета
	19
	89

	Прочие юридические лица и предприниматели всего,  в т.ч.:
	4 163 084
	2 591 135

	Текущие/расчетные счета
	3 371 743
	1 646 942

	Срочные депозиты
	502 017
	853 208

	Субординированные займы
	289 324
	90 985

	Физические лица всего, в т.ч.:
	20 070 189
	20 833 832

	Текущие/расчетные счета
	791 468
	898 637

	Срочные депозиты
	19 278 721
	19 935 195

	Итого средства клиентов, не являющихся кредитными
	24 233 292
	23 425 056



Клиентская политика Банка ориентирована на развитие взаимовыгодного сотрудничества с существующими корпоративными клиентами, а также на активное привлечение и закрепление новых клиентов, в которых заинтересован Банк. В основе политики лежит принцип формирования единых подходов к организации привлечения и сопровождения клиентов во всех подразделениях Банка с целью оказания максимально качественного сервиса корпоративным клиентам.
Таблица 17-Распределение средств клиентов, не являющихся кредитными организациями по отраслям экономики, тыс. руб.
	Отрасль экономики
	На 1 января 2016 г.
	На 1 января 2017 г.

	Торговля и услуги
	2 838 472
	1 433 609

	Инвестиции и финансы
	10 376
	120 486

	Недвижимость и лизинг
	412 402
	118 261

	Производство
	160 693
	71 983

	Транспорт и связь
Страхование
	30 756
	58 499

	
	216 395
	145 309

	Строительство
	76 376
	92 700

	Научно-исследовательские разработки
	266 383
	504 043

	Прочие виды деятельности
	151 250
	46 334

	Физические лица
	20 070 189
	20 833 832

	Всего средства клиентов, не являющихся кредитными организациями
	24 233 292
	23 425 056



Банк не допускал случаев невыполнения обязательств по выплате основной суммы долга и процентов или нарушения других условий в отношении привлеченных средств клиентов в течение 2016 и 2015 годов.




Таблица 18-Полученные банком субсидированные займы, тыс.руб.
	Показатель
	Валюта
	Дата погашения
	Процентная ставка
	На 1 января 2016 г.
	На 1 января 2017 г.

	Субординированный займ
	Доллар
	27.12.2020
	7,00%
	109 324
	90 985

	Субординированный займ
	руб.
	15.12.2021
	9,00%
	50 000
	0

	Субординированный займ
	руб.
	15.12.2021
	9,00%
	50 000
	0

	Субординированный займ
	руб.
	15.12.2021
	9,00%
	50 000
	0

	Субординированный займ
	руб.
	26.08.2021
	9,08%
	10 000
	0

	Субординированный займ
	руб.
	27.09.2021
	10,89%
	20 000
	0

	Итого полученные
субординированные займы
	-
	-
	-
	289 324
	90 985



По решению органов управления Банка после согласования с Банком России были досрочно расторгнуты договора субординированных займов и возвращены кредиторам на сумму 180 000 тыс.рублей. На 01 января 2017 года учтен один договор субординированного займа на сумму 1 500 тыс.долларов. В случае банкротства или ликвидации Банка погашение субординированных займов производится после исполнения обязательств Банка перед всеми остальными кредиторами.



Таблица 19-Объем и структура выпущенных долговых ценных бумаг, тыс.руб.
	Показатель
	На 1 января 2016 г.
	На 1 января 2017 г.

	Векселя всего, в т.ч. дисконтные
	145 312
	205 080

	-до востребования
	27 741
	32 951

	-от 30 дней до 90 дней
	0
	42 889

	- от 1 года до 3 лет
	276
	129 240

	-свыше 3 лет
	117 295
	0

	Итого выпущенные долговые обязательства
	145 312
	205 080



В  таблице указана информация по срокам оставшимся до погашения векселей. По состоянию на 1 января 2017 года выпущенные Банком долговые ценные бумаги удерживали 7 контрагентов (на 1 января 2016 года -3 контрагента). Дисконтные векселя, выпущенные банком, не имеют котировок на активном рынке.
Сумма начисленного дисконта на конец года составила 16 836 тыс.руб. (на 1 января 2016 года 21 970 тыс.руб.). Сроки погашения дисконтных векселей март-декабрь 2017 года, декабрь 2018 года, февраль-март 2019 года. Эффективная ставка доходности составляет от 8,0% до 11,5% в зависимости от выпуска (1 января 2016 года: сроки погашения 2016-2019 г.г., эффективная ставка доходности составляет от 8,0% до 11,5% в зависимости от выпуска).
По состоянию на 1 января 2017 года и на 1 января 2016 года у Банка отсутствовали просроченные или реструктурированные выпущенные долговые обязательства.




Таблица 20-Величина и изменение уставного капитала, тыс.руб.
	Показатель
	На 1 января 2017 г.
	На 1 января 2016 г.

	
	Количество
акций
(шт.)
	Номинальная
стоимость (тыс.руб.)
	Количество
акций
(шт.)
	Номинальная
стоимость
(тыс.руб.)

	Обыкновенные акции
	396 672 547
	0,001
	396 672 547
	0,001

	Привилегированные акции
	449 435
	0,001
	449 435
	0,001

	Итого уставный капитал
	397 121 982
	0,001
	397 121 982
	0,001

	Собственные обыкновенные акции, выкупленные у акционеров
	26 132 404
	150 000
	-
	-

	Эмиссионный доход
	-
	1 136 932
	-
	1 136 932

	ИТОГО эмиссионный доход
	-
	1 136 932
	-
	1 136 932



Все обыкновенные акции банка имеют номинал 0,001 тысяч рублей за одну акцию. Каждая акция предоставляет право одного голоса.
Привилегированные акции имеют номинальную стоимость 0,001 тысяч рублей, имеют преимущество перед обыкновенными акциями в случае ликвидации Банка.
Эти акции не являются для Банка обязательными к выкупу у акционеров (если дивиденды не объявляются или принимается решение о неполной их выплате, владельцы привилегированных акций определенного типа, размер дивиденда по которым определен в уставе общества, получают право голоса аналогично владельцам обыкновенных акций до того момента, когда будет произведена выплата дивидендов.)
Владельцы обыкновенных акций имеют право на получение дивидендов по мере их объявления, а также обладают правом одного голоса на акцию на годовых и общих собраниях акционеров Банка. 
В июле 2016г. Банком выкуплена часть собственных обыкновенных акций в количестве 26 132 404 шт. на сумму 150 000 тыс.руб. Дата перехода прав собственности на указанные акции 15 июля 2016 г.
Эмиссионный доход представляет собой сумму, на которую взносы в капитал превышали номинальную стоимость выпущенных акций.
Таблица 21-Основные компоненты по доходам (расходам) по налогам, тыс.руб.
	Показатель
	2015 г.
	2016 г.

	Расходы/(возмещение) по НДС
	29 945
	35 860

	Расходы по налогу на имущество
	2 056
	4 153

	Расходы по транспортному налогу
	7
	5

	Расходы по налогу на землю
	88
	143

	Плата за загрязнение окружающей среды
	240
	240

	Итого налоги сборы, относимые на расходы
	32 336
	40 401

	Расходы/(возмещение) по текущему налогу на прибыль(20%)
	23 863
	33 131

	Увеличение / уменьшение налога на прибыль на отложенный налог на прибыль
	(7 847)
	4 651

	Начисленные (уплаченные) налоги и сборы
	48 352
	78 183



Компоненты корректировок текущего налога предыдущих периодов, признанные в отчетном периоде отсутствуют.
В течение отчетного периода новые налоги не вводились. Ставки налогов не менялись.
Расходы по налогу на прибыль, отраженные в составе прибыли или убытка за год, включали следующие компоненты
Таблица 22-Расходы по налогу на прибыль, тыс.руб.
	Показатель
	2015 г.
	2016 г.

	Текущие расходы по налогу на прибыль
	23 863
	33 131

	Изменения +/- отложенного налогообложения связанные:
	(7 847)
	4 651

	- с возникновением и списанием временных разниц
	(7 847)
	4 651

	Расходы по налогу на прибыль
	16 016
	37 782



Проанализировав таблицу 22, можно сделать вывод о росте расходов по налогу на прибыль за счет списания временных разниц.
Таблица 23 –Операционные расходы, тыс.руб.
	Виды выплат
	За 2015 г.
	За 2016 г.

	
	Сумма
	Сумма

	Вознаграждения, в т.ч.
	(509 168)
	(553 914)

	- Заработная плата и премии
	(401 045)
	(436 511)

	- Расходы на взносы в государственные внебюджетные фонды
	(105 039)
	(110 992)

	- Прочие выплаты персоналу
	(3 084)
	(6 411)

	Страхование
	(82 411)
	(87 905)

	Расходы на содержание имущества
	(42 899)
	(28 904)

	Расходы на аренду
	(87 684)
	(70 698)

	Амортизационные отчисления
	(39 408)
	(48 512)


Из таблицы 23 видно увеличение операционных расходов по всем статьям расходов, кроме расходов на аренду и расходов на содержание имущества, которые снизились в отчетном году по сравнению с базисным.
Таблица 24-Общая величина выплат, тыс.руб.
	Виды выплат
	2015 г.
	2016 г.

	Среднесписочная численность персонала, чел., всего:
	937
	730

	В т.ч. основной управленческий управленческий персонал
	10
	10

	Краткосрочные вознаграждения , выплаченные в отчетном году, тыс. руб. ,
всего:
	509 168
	553 914

	В т.ч. основной управленческий управленческий персонал
	52 900
	54 955

	Доля выплат основному управленческому персоналу в общем объеме вознаграждений
	10,4%
	9,9%



Долгосрочные вознаграждения основному управленческому персоналу, в том числе после окончания трудовой деятельности не выплачивались. Порядок расчетов и условия выплат вознаграждений установлены «Положением об оплате труда сотрудников ПАО «БыстроБанк», утвержденным Советом директоров 30.09.2016г.
Таблица 25-Финансовый результат от выбытия объектов основных средств, тыс.руб.
	Показатель
	2015 г.
	2016 г.

	Доходы от выбытия (реализации) имущества
	2 049
	265

	Расходы по выбытию (реализации) имущества
	(1 904)
	(327)

	Финансовый результат от выбытия объектов основных средств
	145
	(62)



Убыток от выбытия за 2016 год отражен в составе операционных расходов, за прошлый год доход от выбытия отражен в составе операционных доходов.
Существенные иски и претензии в отношении Банка за время текущей деятельности в 2016 году в судебные органы не поступали.
В отчетном периоде Банк формировал и восстанавливал резервы на возможные потери в соответствии с требованиями нормативных актов Банка России, внутренних регламентов, а также на основании профессиональных суждений о качестве активов Банка и о возможном риске неисполнения обязательств контрагентами. Прочих случаев восстановления резервов не осуществлялось.
Банк поддерживает уровень достаточности собственных средств (капитала) на уровне, который соответствует характеру и объему проводимых Банком операций. Оценка достаточности капитала для обеспечения текущей и будущей деятельности Банка осуществляется по стандартам «БазельIII» согласно Положения ЦБ РФ №395-П от 28.12.2012г. "Положение о методике определения величины собственных средств (капитала) кредитных организаций ("Базель III")". Банк определяет в качестве капитала те статьи, которые определены в соответствии с Положением в качестве статей, составляющих собственные средства кредитных организаций. 
В соответствии с инструкцией ЦБ РФ № 139-И «Об обязательных нормативах банков» Банком России установлен минимальный допустимый размер отношения величины собственных средств (капитала) к величине активов, взвешенных с учѐтом риска- «норматив достаточности собственных средств (капитала)» на 1 января 2017 года — 8%, минимальный размер отношения величины базового капитала к величине активов — 4,5%, минимальный размер отношения величины основного капитала к величине активов — 6%.
Банк на ежедневной основе контролирует выполнение требований к уровню достаточности собственных средств (капитала) и ежемесячно предоставляет в территориальное учреждение Банка России информацию о достаточности собственных средств. 
В течение 2016 года и 2015 года требования к капиталу Банком не нарушались и норматив достаточности собственных средств (капитала) не достигал значения ниже законодательно установленного уровня.
Далее приводятся информация об уровне достаточности капитала - отдельных составляющих расчета размера собственных средств с приведением данных бухгалтерского баланса, являющихся источником для его составления.
Таблица 26-Компоненты собственных средств Банка, тыс.руб.
	Показатель
	На 1 января 2016 г.
	На 1 января 2017 г.

	Уставный капитал
	396 956
	396 916

	Эмиссионный доход
	1 136 932
	1 136 932

	Резервный фонд
	44 428
	44 428

	Нераспределенная прибыль
	1 575 066
	1 586 977

	Источники базового капитала
	3 153 382
	3 165 253

	Нематериальные активы, уменьшающие базовый капитал
	0
	(3 366)

	Собственные акции, выкупленные у акционеров
	0
	(150 000)

	Базовый капитал
	3 153 382
	3 153 382

	Добавочный капитал
	0
	0

	Основной капитал
	3 153 382
	3 011 887

	Прибыль отчетного года
	56 546
	94 993

	Суборднированный кредит
	289 324
	72 788

	Дополнительный капитал
	345 870
	167 781

	Собственные средства (Капитал)
	3 499 252
	3 179 668



Капитал 1-го уровня (основной капитал) включает уставный капитал и нераспределенную прибыль. Капитал 2-го уровня (дополнительный капитал) включает прибыль текущего года, а также допустимые субординированные займы. Дополнительный капитал принимается в расчет общей величины капитала в сумме, не превышающей размер основного капитала.
Таблица 27-Информация о денежных средствах в разрезе хозяйственных сегментов, тыс.руб.
	Показатель
	За 2015 г.
	За 2016 г.

	
	Сумма. прироста/оттока
	Сумма. прироста/оттока

	Денежные средства от операционной деятельности
	(2089 751)
	527 192

	Денежные средства от инвестиционной деятельности
	2015 807
	113 997

	Денежные средства от финансовой деятельности
	0
	(150 000)



За отчетный период наблюдается прирост денежных средств о операционной деятельности, отток денежных средств от инвестиционной деятельности и отток денежных средств от финансовой деятельности.



Таблица 28-Классификация активов по группам рисков, тыс.руб.
	Показатель
	На 1 января 2016 г.
	На 1 января 2017 г.

	Активы, подверженные риску, отраженные на балансовых счетах, всего,
	30 667 275
	29 976 864

	из них:
	
	

	Активы I-й группы риска (с коэффициентом риска 0%)
	2 222 576
	4 642 346

	Резервы под активы I-й группы риска
	0
	0

	Кредитный риск по активам I-й группы риска
	0
	0

	Активы II-й группы риска (с коэффициентом риска 20%)
	2 526 185
	380 115

	Резервы под активы II-й группы риска
	0
	0

	Кредитный риск по активам II-й группы риска
	505 237
	76 023

	Активы III-й группы риска (с коэффициентом риска 50%)
	0
	0

	Резервы под активы III-й группы риска
	0
	0

	Кредитный риск по активам III-й группы риска
	0
	0

	Активы IV-й группы риска (с коэффициентом риска 100%)
	21 279 178
	20 311 843

	Резервы под активы IV-й группы риска
	3 453 869
	3 000 873

	Кредитный риск по активам IV-й группы риска
	17 825 309
	17 310 970

	Активы с пониженным коэффициентом риска
	1 739 124
	551 219

	Резервы под активы с пониженным коэффициентом риска
	18
	1

	Кредитный риск по активам с пониженным коэффициентом риска
	148 832
	91 985

	Активы с повышенными коэффициенами риска
	397 242
	3 339 560

	Резервы под активы с повышенным коэффициентом риска
	30 055
	365 982

	Кредитный риск по активам с повышенными коэффициентами риска
	580 965
	3 552 496

	Кредиты на потребительские цели с повышенными коэффициентами риска
	2 503 970
	931 781

	Резервы под активы с повышенными коэффициентами риска
	955 418
	308 034

	Кредитный риск по активам с повышенными коэффициентами риска
	2 869 835
	1 021 569

	Итого кредитный риск по активам, отраженным на балансовых счетах
	21 930 178
	22 053 043

	Условные обязательства кредитного характера, всего, из них
	3 629 701
	3 359 302

	Условные обязательства кредитного характера без риска
	1 800 603
	1 855 831

	Условные обязательства кредитного характера с высоким риском
	1 829 098
	1 503 471

	Резервы под условные обязательства кредитного характера
	45 837
	70 130

	Кредитный риск по условным обязательствам кредитного характера
	1 783 261
	1 461 711

	Срочные сделки и производные финансовые инструменты
	8 976
	11 477

	Резервы под срочные сделки и производные финансовые инструменты
	0
	0

	Кредитный риск по срочным сделкам и производным финансовым
	13 464
	17 215



Актив признается просроченным в полном объеме в случае нарушения установленных договором сроков по уплате хотя бы одного платежа по основному долгу и (или) процентам.



Таблица 29-Просроченная задолженность юридических лиц по видам экономической деятельности, тыс.руб.
	Отрасль
	На 1 января 2016 г.
	На 1 января 2017 г.

	Строительство
	490
	370

	Сельское хозяйство
	-
	-

	Обрабатывающие производства
	19 189
	19 985

	Транспорт
	99
	-

	Оптовая и розничная торговля
	7 779
	8 347

	Операции с недвижимым имуществом
	7 260
	7 738

	На завершение расчетов
	1 195
	1 009

	Прочие
	38
	243

	Общий итог
	36 050
	37 692



Основная доля просроченной задолженности по ссудам, предоставленным юридическим лицам, не являющимся кредитными организациями, приходится на предприятия обрабатывающих производств, оптовой и розничной торговли, а также занимающихся операциями с недвижимым имуществом.
Таблица 30-Распределение кредитного риска по регионам РФ, тыс.руб.
	Регионы
	На 1 января 2016 г.
	На 1 января 2017 г.

	Кировская область
	1 300
	1 240

	Свердловская область
	7 515
	7 713

	Республика Удмуртия
	31 686
	28 739

	Итого:
	36 050
	37 692



Согласно таблице 30, наибольший кредитный риск относительно регионов РФ принадлежит Удмуртской Республике-основному региону нахождения ПАО «Быстробанк». Не смотря на снижение кредитного риска в Удмуртской Республике, общий  уровень кредитного риска увеличивается за счет увеличения кредитного риска в других регионах присутствия ПАО «Быстробанк», таких как Свердловская область.
Банком разработаны механизмы реструктуризации задолженности, оптимизирующие финансовую нагрузку и платежный график должников, что в свою очередь, позволяет минимизировать уровень проблемной задолженности.
Ссуда считается реструктурированной, если на основании соглашения с заемщиком изменены существенные условия первоначального договора, на основании которого ссуда предоставлена, при наступлении которых заемщик получает право исполнять обязательства по ссуде в более благоприятном режиме, кроме случаев, когда платежи по реструктурированной ссуде осуществляются своевременно и в полном объеме или имеется единичный случай просроченных платежей в течение последних 180 календарных дней, в пределах сроков, определенных в Положении № 254-П, а финансовое положение заемщика в течение последнего завершенного и текущего года может быть оценено не хуже, чем среднее.
Банк применяет единый подход к реструктурированной задолженности по всем направлениям деятельности и принимает решения о реструктуризации в индивидуальном порядке по каждой отдельной ссуде/ссудам заемщика исходя их целесообразности её осуществления при наличии перспектив восстановления платежеспособности.
Основными видами реструктуризации являются:
1)пролонгация сроков погашения основного долга и процентов;
2)изменение графика погашения.
По состоянию на 1 января 2017 года величина реструктурированной ссудной задолженности по ссудам, предоставленным юридическим и физическим лицам составляет 3914 704 тыс. руб., созданный резерв по данным ссудам – 737 417 тыс.руб. Реструктурированные ссуды составляют 17% от величины ссудной задолженности.
По состоянию на 1 января 2016 года величина реструктурированной ссудной задолженности по ссудам, предоставленным юридическим и физическим лицам составляла 4325 320 тыс. руб., созданный резерв по данным ссудам – 1125 241 тыс. руб. Реструктурированные ссуды составляли 18% от общей величины ссудной задолженности.
По состоянию на 1 января 2017 года и 1 января 2016 года по другим статьям бухгалтерского баланса Банка просроченной и реструктурированной задолженности не было. Основной объем реструктуризированной задолженности предполагается к погашению в установленные сроки.
2.2. Текущая система  управления персоналом в ПАО «Быстробанк»
Советом директоров принято решение о создании Комитета по вознаграждениям в составе трех человек. Комитет по вознаграждениям осуществляет функцию предварительного рассмотрения и подготовки рекомендаций (проектов решений) Совету директоров по вопросам организации, мониторинга и контроля системы оплаты труда Банка, оценки её соответствия стратегии Банка, характеру и масштабу совершаемых операций, результатам его деятельности, уровню и сочетанию принимаемых рисков. Уполномоченным органом, контролирующим вознаграждения, является Совет директоров, который утверждает Положение, определяющее систему оплаты труда в Банке. Количество заседаний, проведенных Советом директоров, контролирующем вознаграждение, в отчетном периоде-2. Вознаграждение членам Совета директоров и Комитету по вознаграждениям не выплачивалось.
Внешние консультанты в отчетном периоде для независимой оценки системы оплаты труда не привлекались.
В Банке предусмотрены единые принципы оплаты труда сотрудников Банка, его обособленных и внутренних структурных подразделений, а также выплат компенсационного и стимулирующего характера. Все подразделения и ответственные специалисты в обязательном порядке соблюдают требования Положения об оплате труда сотрудников. Фиксированная часть оплаты труда каждого сотрудника закреплена в трудовом договоре. В Банке предусмотрена только денежная форма оплаты труда.
Информация о единоличном исполнительном органе, его заместителях, членах коллегиального исполнительного органа представлена на официальном сайте Банка по ссылке http://www.bystrobank.ru/about/rukovodstvo- banka.html. По состоянию на 01 января 2016 года их численность составляет 12 человек. Перечень иных сотрудников (по состоянию на 01 января 2017 года- 8 человек), принимающих решения об осуществлении операций и иных сделок, результаты которых могут повлиять на соблюдение обязательных нормативов или возникновение иных ситуаций, угрожающих интересам вкладчиков и кредиторов Банка, определен в соответствии с Положением об оплате труда.
В качестве ключевых показателей эффективности используются количественные и качественные показатели:
1)нормативы, установленные законодательством; нормативы, установленные Банком, в рамках действующего законодательства; плановые показатели, установленные внутренними документами Банка;
2)за вклад подразделений в результаты деятельности Банка ;
3)за индивидуальные результаты работы-определяется начальником подразделения для каждого работника ежемесячно.
Во 2 квартале 2016 года Совет директоров вносил изменения в Положение об оплате труда сотрудников Банка в части актуализации перечня сотрудников, принимающих риски, и перечня сотрудников, осуществляющих внутренний контроль и управление рисками. Изменения в Перечнях связано с изменениями в организационной структуре Банка.
Изменения в системе оплаты труда не осуществлялись.
Для сотрудников Банка, осуществляющих внутренний контроль и управление рисками, доля фиксированной части вознаграждения составляет не менее 50%. При этом, обеспечивается независимость размера фонда оплаты труда подразделений, осуществляющих внутренний контроль, и подразделений, осуществляющих управление рисками, от финансового результата структурных подразделений (органов), принимающих решения о совершении банковских операций и иных сделок.
Нефиксированная часть оплаты труда сотрудников подразделений, осуществляющих внутренний контроль за принимаемыми рисками, подразделений, ответственных за управление рисками и сотрудников, принимающих решения о совершении банковских операций и иных сделок, в том числе единоличного исполнительного органа, его заместителей, членов коллегиального исполнительного органа формируется отдельно, как суммы целевых размеров премий этих сотрудников. Нефиксированная часть вознаграждения сотрудников зависит от достигнутых результатов деятельности Банка, оцениваемых на основе исполнения ключевых показателей эффективности.
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Рисунок 1-Система управления персоналом  ПАО «Быстробанк»
Банком применяется отсрочка части вознаграждений, размер которой определяется с учётом количественных и качественных показателей, позволяющих учитывать все значимые для Банка риски, а также доходность деятельности Банка. Внутренними документами определен перечень сотрудников, осуществляющих функции принятия рисков, для которых применяется указанная выше отсрочка и последующая корректировка размера компенсационных и стимулирующих выплат (не менее 40% от общей величины нефиксированного вознаграждения), исходя из сроков реализации результатов деятельности (на 3 года), включая возможность сокращения или отмены стимулирующих выплат в зависимости от достигнутых результатов в течение периода отсрочки. Предусмотрена только денежная форма выплат.
На 1 января 2017 г. сотрудникам, ответственным за принятие рисков, начислено долгосрочное вознаграждение с отсрочкой выплаты в размере 17 360 тысяч рублей.
За отчетный период исполнительным органам Банка и иным сотрудникам, ответственным за принятие рисков выплаты нефиксированной части вознаграждений (размер которых определяется с учётом количественных и качественных показателей), подлежащей отсрочке, а также гарантированные премии, выходные пособия, стимулирующие выплаты при приеме на работу, не выплачивалось.
Выплаты фиксированной части исполнительным органам и иным сотрудникам, ответственным за принятие рисков, за отчетный год произведены в сумме 40 139 тыс. рублей.
Правила и процедуры, предусмотренные Положением о порядке оплаты труда сотрудников, Банком соблюдаются.
Для осуществления управления персоналом в ПАО «Быстробанк» используются следующие корпоративные инструменты:
1) Единая операционная система «Sea Monkey». Данная система используется для каждого рабочего места, для  головного офиса, для  дополнительных офисов. Единство операционной системы для работников исключает возникновение различных проблем с несовместимостью сбора, обработки и хранения информационных данных. Также использование единой системы «Sea Monkey» обеспечивает удобство организации обслуживания и ремонта.
Кроме того использование этой системы обеспечивает максимальное сокращение затрат времени и труда на подготовку, отладку и выполнение программ работников и служит для увеличения производительности работников на своих рабочих местах и эффективного решения всего круга задач пользователей.
2)Система «техподдержки». Данный инструмент предназначен для решения оперативных вопросов по обслуживанию, ремонту и надлежащему использованию технических средств на рабочих местах. Работник в реальном времени может поставить «тикет» (запрос, заявка) с подробным описанием проблемы, приоритетности (срочности) исправления проблемы, в реальном времени отслеживать стадию решения проблемы и конкретного исполнителя по решению данной проблемы. Кроме того, затем исполнителю можно поставить оценку по итогам выполнения вашего «тикета», что в свою очередь повлияет на вознаграждение исполнителю по итогам месяца. Для более быстрого решения проблем в части использования своего личного компьютера сотрудник «техподдержки» может дистанционно, напрямую, благодаря единой системе «Sea Monkey», подключаться к вашему компьютеру и устранять текущие, мелкие проблемы.
3) Система «Категория курсов». Данная система включает в себя совокупность онлайн-тестов по определенным темам для определенных должностей, что является хорошим инструментом как  для определения степени усвоения материала обучения для только что принятых новых сотрудников, так и для определения степени усвоения изменений в работе, связанных различными законодательными актами и изменениями в банковской работе, для уже работающих сотрудников.
4) «Электронный каталог». Данный инструмент представляет собой хранилище (библиотеку) всей основной документации Банка, включающей в себя приказы, распоряжения, договоры, уставные документы, внутренняя номенклатура дел, документация подразделений, нормативно-правовая документация, регулирующая деятельность Банка, исходящая и входящая корреспонденция от физических и юридических лиц, правоохранительных органов, центрального банка России. Данный сервис позволяет в любое время найти необходимый акт, документ, письмо, необходимый для осуществления деятельности персоналом.
5) «Справочник организационной структуры». Этот сервис является справочником структурных подразделений, входящих в них сотрудников, номера телефонов и электронная почта сотрудников, количественный состав персонала по подразделениям.
6) Сервис «Изменения в процессах-продуктах». Этот сервис показывает и распространяет среди персонала последние и актуальные изменения, которые произошли или вступят в силу с определенной даты в части операций, услуг и процессов, осуществляемых банком, поправки и изменения в нормативных и внутренних документах Банка.
7) Сервис «Новости». Данный сервис показывает и распространяет среди персонала последние новости, проходящие конкурсы среди персонала, внерабочие и внештатные мероприятия.
8) Сервис «Эффективное производство». Данный сервис содержит в себе обще познавательную информацию, различные интересные заметки и наблюдения, различные психологические приемы по улучшению рабочего процесса, отношений с коллегами, самоорганизации и самоконтроля.
9) Персональная рабочая электронная почта. Каждый сотрудник Банка имеет электронную почту, что позволяет передавать и принимать информацию между руководством и подчиненными, сотрудниками внутри подразделений, сотрудниками из разных подразделений, что позволяет уменьшить время на доставку информации до адресата и соответственно на обработку этой информации.
10) Внутренний сервис для общения между сотрудниками «Jabber». Данное средство коммуникации позволяет быстро и эффективно обмениваться информацией между сотрудниками, позволяет добавлять и удалять необходимых для тебя абонентов. Кроме того «Jabber» в реальном времени показывает, на месте ли сейчас  необходимый сотрудник, а при необходимости может показать дополнительную информацию об абоненте: подразделение, должность, внутренний телефон и внутренняя электронная почта. 
2.3. Текущее состояние эффективности управления персоналом в ПАО «Быстробанк»
Эффективность управления персоналом - это достижение организационных и индивидуальных целей при минимальных издержках. Организационные цели (применительно, например, к рыночным предприятиям) состоят в обеспечении прибыльности и стабильности деятельности организации, адаптируемости к будущим изменениям ситуации при минимальных затратах на персонал, индивидуальные цели заключаются, главным образом, в удовлетворенности сотрудников трудом, его компенсацией и пребыванием в организации.
Наиболее часто используемым формально-оценочным методом является анализ статистических данных, выступающий первым этапом исследования системы управления персоналом. На данном этапе производится выявление основных характеристик совокупной рабочей силы предприятия. В ходе анализа определяются:
1)Численность работников по категориям и должностям. Оценивается то, насколько численность персонала соответствует текущей и перспективной потребностям организации, а также каков процент работников управления от общей численности персонала. 
2)Половозрастная структура. Определяется путем группирования сотрудников по полу и возрасту (например, моложе 20 лет, 20-30 лет, 31-40 лет и т.д.).
3)Образовательная структура. Персонал организации оценивается по факту наличия определенной квалификация, образования.
4)Профессионально-квалификационная структура. Выявляется степень соответствия профессионального и квалификационного уровня работников потребностям организации.
5)Стаж работы. Определяется средняя продолжительность работы сотрудников в данной организации. Данный критерий является одним из важнейших показателей для определения степени лояльности персонала.
6)Текучесть кадров. Определяется как соотношение числа работников, покинувших организацию за определенный период (обычно за год), к среднему числу работающих сотрудников за тот же период. Важен не только сам показатель текучести, но и ранжирование причин, её вызывающих.
7)Абсентеизм (от лат. absentia - отсутствие). Рассчитывается как соотношение потерь рабочего времени за определенный период к общему количеству рабочего времени за тот же период. Коэффициент абсентеизма показывает, какой процент производительного времени теряется из-за отсутствия сотрудников на рабочем месте. Важно провести детальный анализ причин с целью принятия дальнейших корректирующих мер.
8)Внутренняя мобильность персонала. Определяется по соотношению количества работников, сменивших рабочие места (должности) в рамках данной организации за определенный период (как правило, за год), к общему числу сотрудников организации за этот же период. Большое значение при анализе внутренней мобильности персонала имеет выявление причин смены рабочих мест: являлось ли это запланированной ротацией; связана ли мобильность с трудовыми конфликтами и прочее. Важно также определить среднюю продолжительность работы сотрудников на одном рабочем месте (по категориям работников и уровням должностей). Слишком длительное или слишком короткое пребывание работников той или иной категории на одном рабочем месте свидетельствует о недоработках в области кадровой работы и требует вмешательства со стороны руководства.
9)Степень укомплектованности подразделений квалифицированными специалистами. Определяется на основе спецификации рабочих мест и результатов квалификационных испытаний и аттестации сотрудников.
10)Уровень травматизма. Высокий уровень травматизма свидетельствует о низком качестве конструирования рабочих мест и представляет значительную угрозу мотивации работников.
Для оценки эффективности управления персоналом в ПАО «Быстробанк» можно обратить внимание на следующие инструменты, используемые в Банке:
1) Сервис «Инициативы». Данный сервис позволяет каждому работнику выдвинуть свое предложение, инициативу по улучшению рабочего процесса, улучшению оказываемых услуг и послепродажного сервиса путем выдвижения самой проблемы, решения данной проблемы и ожидаемого результата от решения данной проблемы. Инициатива, выдвинутая работником, выносится на всеобщее голосование и обсуждение, после чего принимается или отклоняется.
2) «Электронная доска почета». Данная «доска почета» показывает последние награждения особо отличившихся сотрудников Банка благодарностями, почетными грамотами и почетными грамотами Президента Банка. Любой сотрудник может видеть стимул для эффективного исполнения своих обязанностей.
3) «Сервис обратной связи». Данный инструмент используется руководителями структурных подразделений для оценки работы своих подчиненных по итогам месяца путем выставления оценок по следующим критериям: исполнительская дисциплина, отношение к работе, самостоятельность в работе, качество работы, инициативность и вовлеченность, следующими видами оценок: превосходная, ожидаемая, недостаточная, проблемная. Соотношение критериев и оценок направляется руководителем подразделения работнику для ознакомления, работник в свою очередь выражает согласие или несогласие с оценками, после чего весь результат отправляется бухгалтерам по зарплате, которые формируют ежемесячную премию для работника.
4) «Линия доверия». Работник может использовать данный инструмент при возникновении какого-либо трудового спора. Данная «Линия доверия» представляет собой комиссию по урегулированию трудовых споров, которая обеспечивает индивидуальное, конфиденциальное решение по конкретным нарушениям, ущемлениям в области трудовых отношений между персоналом и руководством организации.
Не смотря на все имеющиеся сервисы  и инструменты управления персоналом, в ПАО «Быстробанк» можно обнаружить следующие проблемы при управлении персоналом:
1) Нестабильность процесса
2) Плохая организация эффективного рабочего места
3) Наличие действий, не добавляющих ценности и мешающих выполнять работу
4) Высокие издержки и потери при выполнении операций
5) Наличие ошибок при осуществлении операций
6) Низкая скорость обслуживания клиентов
7) Низкая культура труда и бережливого подхода к рабочим процессам.




















Глава 3. Повышение уровня эффективности управления персоналом  в ПАО «Быстробанк» путем внедрения «Системы 5С»
Безусловно, руководитель ПАО «Быстробанк» желает, чтобы прибыль от осуществления банковской деятельности росла, а производственные затраты на осуществление этой деятельности оставались неизменными, к тому же решались проблемы нестабильности процесса, плохой организации эффективного рабочего места, снижения количества ошибок при осуществлении операций со стороны персонала, низкой культуры труда и отсутствия бережливого подхода к рабочим процессам. Для устранения данных проблем и повышения уровня эффективности управления персонала целесообразно внедрить «Систему 5С». Данная система основывается на рациональном использовании внутренних резервов.
 В основе использования «Системы 5С» лежит простой принцип, не требующий затрат. Он заключается в следующем - каждый работник, от уборщицы до директора, должен максимально оптимизировать свою часть в общем рабочем процессе. Это приводит к увеличению прибыли производства в целом и к росту доходов всех его сотрудников.
«Система 5С» расшифровывается, как пять шагов, последовательно выполняемых персоналом на своих рабочих местах.
Эти шаги: 
1) Сортировка. Часто рабочее место и рабочее пространство сотрудников содержит ненужные предметы, которые в данный момент не нужны для осуществления своих обязанностей. Основной принцип «Системы 5С» подразумевают оптимизировать свой рабочий процесс, то есть сделать так, чтобы не тратилось время на поиск нужных вещей среди завалов ненужного. Это и есть сортировка. То есть на рабочем месте все предметы раскладываются на две стопки – нужное и ненужное. Далее все нужное раскладывается на следующие стопки: «используется часто и постоянно», «используется редко», «почти не используется». На этом сортировка закончена.
2) Соблюдение порядка. Простая сортировка предметов на своем рабочем месте пользы не принесет, нужно эти предметы (документы, канцелярские принадлежности, личные вещи) разложить в таком порядке, чтобы используемое постоянно и часто очутилось на виду или так, чтобы его можно было быстро взять и легко положить назад. Отлично справится с этим маркировка (наклеивание бирок, меток) То, что используется редко, можно отправить куда-нибудь в ящик, но к нему нужно прикрепить бирку «долгий ящик», с тем, чтобы через время можно было легко и безошибочно его найти. Как видим, система "5С" на рабочем месте начинается с самых простых шагов, но на деле она оказывается очень эффективной. 
3) Содержание в чистоте. Этот третий шаг является самым простым и логичным. Он подразумевает простое соблюдение чистоты на своих рабочих местах, офисных помещениях, складских помещениях. 
4) Стандартизация. Управление персоналом, управление производством, благодаря стандартизации, получает замечательный инструмент контроля за всеми процессами. Выполнение своих обязанностей согласно принятым в организации стандартам быстро устраняет причины отставания от графика, устраняет ошибки, которые возникали ранее при осуществлении своих профессиональных обязанностей. 
5) Совершенствование. Пятый шаг, на котором завершается «Система 5С», основан на концепции совершенствования. Она означает, что все работники, независимо от занимаемой должности, должны стремиться усовершенствовать процесс работы на вверенном им участке. Персонал должен улучшать свой производственный процесс, без указаний и принуждений. 
Как видно, внедрение «Системы 5С» не требует особых затрат. Касательно внедрения «Системы 5С» в ПАО «Быстробанк», оно будет включать следующую последовательность действий:
1) Дополнительных сотрудников нанимать не требуется. Обязанности за контролем выполнения «Системы 5С» возложится на сотрудников службы внутреннего контроля ПАО «Быстробанк». Основная задача будет состоять в обучении данных сотрудников принципам и нормам «Системы 5С».
2) Обучение сотрудников ПАО «Быстробанк» нормам, правилам, обязанностям по соблюдению «Системы 5С», путем рассылки сообщений, информационных стендов, консультаций, бесед и собраний с сотрудниками службы внутреннего контроля.
3) Назначение в каждом подразделении лидеров по внедрению «Системы 5С»,заместителя лидера, а также распределение функций и рабочих зон среди персонала подразделения (контроль и своевременное обеспечение канцтоварами, контроль и своевременное обеспечение питьевой водой, соблюдение чистоты).
4) Внедрение мотивационных мер по соблюдению «Системы 5С». Так, всем прошедшим проверку сотрудникам, будет начисляться ежемесячная премия в размере 1000 рублей.
5) Определение порядка проведения проверки соблюдения «Системы 5С», периодичности проведения проверки, нормативных документов проверки специалистами службы внутреннего контроля. 
Порядок проведения проверки: руководитель подразделения ставит сотрудникам службы внутреннего контроля задачу на проведение проверки, которые в свою очередь в любой день в течение месяца после постановки задачи могут провести проверку подразделения на внедрение «Системы 5С».
Периодичность проведения проверки соблюдения «Системы 5С»: периодичность проведения проверки для вновь принятых сотрудников и уже работающих сотрудников будет отличаться. Так, для новых сотрудников, проверка будет проводиться по истечении испытательного срока. Для уже работающих сотрудников проверка соблюдения «Системы 5С» будет заключаться в подтверждении статуса соблюдения «Системы 5С». Последний период и статус прохождения проверки соблюдения «Системы 5С» отмечается специалистом службы внутреннего контроля во внутренней корпоративной информационной системе, и работник может отследить свой статус.
Нормативные документы по проведению проверки соблюдения «Системы 5С»: для внедрения и использования «Системы 5С» будут использоваться следующие термины: чек-лист (контрольный лист проверки, где специалист службы внутреннего контроля отмечает соблюдение норм «Системы 5С» сотрудником, выявленные нарушения и замечания), ярлыки (наклейки с обозначениями), зона карантина (область, куда помещаются временно не используемые или не используемые совсем материалы), область ЛРМ (область Локального Рабочего Места-обустройство рабочего места и рабочего пространства с учётом всех требований «Системы 5С»).
6) Основные затраты по внедрению «Системы 5С» будут включать в себя затраты на обучение специалистов службы внутреннего контроля, затраты на информирование персонала о «Системе 5С» и на саму проверку персонала на соблюдение требований «Системы 5С». Дополнительного программного обеспечения не требуется, сервис «Системы 5С» устанавливается на внутреннюю систему Банка.
Что касается экономического эффекта от внедрения «Системы 5С» для ПАО «Быстробанк», то этот эффект можно проанализировать на примере Группы сопровождения кредитов физических лиц (архив), где рабочая деятельность связана с большими потоками информации, большим количеством документации, запросами со стороны других подразделений, и где особенно наблюдается плохая организация эффективного рабочего места, наличие ошибок при осуществлении операций и низкая культура бережного подхода к рабочим процессам и соответственно низкая культура труда, что напрямую влияет на эффективность управления персоналом.
Расчет годового экономического эффекта от внедрения «Системы 5С» проводится в соответствии с методическими материалами [1]. 
Методика определения экономической эффективности основывается на формуле:
Э = Эг - Ен * Кдоп
где
Эг - годовая экономия от внедрения «Системы 5С», руб;
Ен - нормативный коэффициент экономической эффективности (0,2);
Кдоп - дополнительные капитальные вложения, руб.
Годовая экономия от внедрения данной системы, определяемая как алгебраическая сумма экономии по всем элементам текущих затрат на сопоставимый объем оказываемых банковских услуг (за вычетом затрат на использование орг.техники и материальных баз):
Эг = ( э1 - Ээвм2 + Ээвм1 ) * n
где
Э1 - экономия затрат на основной и дополнительной заработной плате (с отчислением на социальные нужды) сотрудников Группы сопровождения кредитов физических лиц за счет сокращения трудоемкости выполнения трудовой деятельности, руб;
Ээвм1 - затраты на использование орг. техники и информационных баз до внедрения «Системы 5С», руб;
Ээвм2 - затраты на использование орг. техники и информационных баз после внедрения «Системы 5С», руб;
N - количество поступающих запросов от стороны других подразделений в год, шт.
Экономия затрат на основной и дополнительной заработной плате (с отчислением на социальные нужды) сотрудников Группы сопровождения кредитов физических лиц за счет сокращения трудоемкости выполнения трудовой деятельности, определяются выражением:
Э1 = Ззп1 - Ззп2
где
Ззп1 - заработная плата сотрудников Группы сопровождения кредитов физических лиц до внедрения «Системы 5С», руб;
Ззп2 - заработная плата сотрудников Группы сопровождения кредитов физических лиц после внедрения «Системы 5С», руб.
По следующим формулам рассчитывается заработная сотрудников Группы сопровождения кредитов физических лиц:
до внедрения «Системы 5С»:
Ззп1 = [ ц * No * (1 + Кп) ] * (1 + Кдз) * (1 + Ксн)
после внедрения «Системы 5С»:
Ззп2 = [ ц * n1 * (1 + Кп) ] * (1 + Кдз) * (1 + Ксн)
где
Ц - средняя месячная заработная плата сотрудника Группы сопровождения кредитов физических лиц, руб.;
No - трудоемкость выполнения отчетов и ответов на запросы до внедрения «Системы 5С», чел./мес.;
N1 - трудоемкость выполнения отчетов и ответов на запросы после внедрения «Системы 5С», чел./мес.;
Кп - коэффициент премиальной оплаты;
Кдз - коэффициент дополнительной заработной платы;
Ксн - коэффициент отчислений на социальные нужды.
Затраты на использование орг. техники и материальных баз определяются выражением:
Ээвм = т * Цэ
где
Т - затраты орг.техники и материальных баз на выполнение одного отчета/ответа на запрос, час.;
Цэ - стоимость одного часа использования орг.техники и материальных баз, руб.
Под капитальными затратами на внедрение «Системы 5С» понимается совокупность единовременных расходов, осуществляемых только один раз для многократного и долговременного использования на разработку «Системы 5С», а также на её техническое и материальное обеспечение.
Расчет всех слагаемых капитальных затрат выполняется обычно при разработке и внедрении «Системы 5С», осуществляемой на предприятии впервые. В том случае, когда обосновывается их модернизация или совершенствование, рассчитываются затраты по тем слагаемым, которые изменяются. Так, при обосновании разработки и внедрения «Системы 5С» для нового подразделения ПАО «Быстробанк» определяются единовременные затраты, связанные с его внедрением в новое подразделение и отладкой.
Единовременные дополнительные капитальные вложения на разработку «Системы 5С» приводятся к году внедрения с учётом фактора времени:
Кдоп = Кпр * к
где
К - затраты на разработку «Системы 5С», руб. ;
Кпр - коэффициент приведения, учитывающий фактор времени.
Таблица 31-Данные для расчета годового экономического эффекта от внедрения «Системы 5С»
	Наименование
показателя
	условное обозначение показателя
	значение, единица измерения

	нормативный коэффициент экономической эффективности
	Ен
	0.2

	Количество  поступающих запросов в год
	N
	1200 шт.

	средняя месячная заработная плата одного разработчика в сфере проектирования топологии изделия
	Ц
	16 000
руб./мес.

	трудоемкость выполнения отчетов и ответов на запросы до внедрения «Системы 5С»
	No
	0.2
чел./мес.

	трудоемкость выполнения отчетов и ответов на запросы после внедрения «Системы 5С»
	N1
	0.1
чел./мес.

	коэффициент премиальной оплаты
	Кп
	0.2

	коэффициент дополнительной заработной платы
	Кдз
	0.1

	коэффициент отчислений на социальные нужды
	Ксн
	0.30



	Затраты на орг.техники и материальных баз до внедрения «Системы 5С»
	Т1
	1
час/отчет

	стоимость одного часа машинного времени
	Цэ
	500 руб./час

	затраты на разработку системы проектирования «Системы 5С»
	К
	10000 руб.

	коэффициент приведения, учитывающий фактор времени
	Кпр
	1.2

	затраты орг.техники и материальных баз после внедрения «Системы 5С»
	Т2
	0,5
час./отчет


Расчет годового экономического эффекта и ожидаемых технико-экономических показателей будет выглядеть следующим образом:
1. Расчет дополнительных капитальных вложений.
Кдоп = Кпр * К
Кдоп = 1.2 * 10000 = 12000 (руб.)
2. Расчет затрат орг.техники и материальных баз на выполнение отчета.
Ээвм1 = Т1 * Цэ
Ээвм1 = 1 * 500 = 500 (руб./отчет)
Ээвм2 = Т2 * Цэ
Ээвм2 =0,5 * 500 = 250 (руб./отчет)
3. Расчет заработной платы сотрудников Группы сопровождения кредитов физических лиц до внедрения «Системы 5С».
Ззп1 = [ Ц * No * (1 + Кп) ] * (1 + Кдз) * (1 + Ксн)
Ззп1 = [16 000 * 0.2 * (1 + 0.2) ] * (1 + 0.1) * (1 + 0.30) =
= 5491 (руб./отчет)
4. Расчет заработной платы сотрудников Группы сопровождения кредитов физических лиц после внедрения «Системы 5С».
Ззп2 = [ Ц * N1 * (1 + Кп) ] * (1 + Кдз) * (1 + Ксн)
Ззп2 = [ 16 000 * 0.1 * (1 + 0.2) ] * (1 + 0.1) * (1 + 0.30) =
=2746 (руб./отчет)
5. Расчет экономии затрат на основной и дополнительной заработной плате сотрудников Группы сопровождения кредитов физических лиц за счет сокращения трудоемкости выполнения отчетов и ответов на запросы.
Э1 = Ззп1 - Ззп2
Э1 = 5491 - 2746 =2745 (руб./отчет)
6. Расчет годовой экономии от внедрения «Системы 5С».
Эг = ( Э1 - Ээвм2 + Ээвм1 ) * N
Эг = (2745 - 250 + 500 ) * 1200 = 3594000 (руб./год)
7. Расчет годового экономического эффекта от внедрения «Системы 5С».
Э = Эг - Ен * Кдоп
Э = 3594000 - 0.2 * 12000 = 3591600 (руб./год)
В результате анализа разработки и внедрения «Системы 5С» в систему управления персоналом ПАО «Быстробанк» проведена оценка годового экономического эффекта, которая составила 4000000 руб./год . Выявлены основные источники экономии для ПАО «Быстробанк», использующей данную «Систему 5С». Такими источниками являются:
1)увеличение объемов и сокращение сроков переработки информации;
2)сокращение расхода орг.техники и других ресурсов на обработку и выполнение отчетов;
3)повышение коэффициента использования орг.техники, средств подготовки и передачи отчетов и выполненных ответов на запросы;
4)повышение производительности труда специалистов, использующих «Систему 5С»














Заключение 
Эффективность управления представляет собой относительную характеристику результативности деятельности конкретной управляющей системы, которая отражается в различных показателях, как объекта управления, так и собственно управленческой деятельности (субъекта управления), причем эти показатели имеют как количественные, так и качественные характеристики. Важной количественной характеристикой эффективности является производительность. 
Один из известных подходов к оценке эффективности управления состоит в использовании понятий «эффективность в широком смысле» и «эффективность в узком смысле». В широком смысле эффективность управления отождествляется с эффективностью функционирование системы в целом. В узком смысле эффективность отражает результативность собственно управленческой деятельности. Для характеристики эффективности применяются обобщающие показатели и система частных показателей экономической и социальной эффективности.
Так, для решения в ПАО «Быстробанк» таких проблем в управлении персоналом, как нестабильность процесса, плохая организация эффективного рабочего места, снижение количества ошибок при осуществлении операций со стороны персонала, низкая культура труда и отсутствие бережливого подхода к рабочим процессам, целесообразно внедрение «Системы 5С».
«Система 5С» даст следующие результаты:
 1)увеличение удовольствия от работы
2)снижение вероятности ошибки
3)сильно сократится время обучения нового сотрудника
4)безопасность рабочих мест (охрана труда)
5)повышение качества
6)повышение производительности труда
7)сокращение лишних перемещений и поисков
8)создает базу для внедрения визуального управления (сокращение запасов)
10)удаление ненужных запасов
11)порядок в инструментах и документации
12)санитарно-гигиенические условия
13)во время очистки происходит ревизия оборудования- раннее выявление неисправностей
После завершения проекта реализуются поддерживающие и улучшающие действия.
Но, как обычно бывает, при внедрении системы существует ряд довольно типичных проблем. Главная проблема — мотивация сотрудников для использования системы 5С. Именно из-за нежелания некоторой части персонала придерживаться данной технологии система была полностью введена на полгода позже, чем планировалось.
Некоторые сотрудники могут считать, что их рабочее место не надо оптимизировать, так как оно и так находится в идеальном состоянии. Задача руководителя заключается в том, чтобы объяснить, почему это не так, и что рабочее место можно улучшить.
Так, для устранения нежелания выполнять требования с сотрудниками был проведен большой объем работ по разъяснению и консультированию, что принесло положительный эффект. Теперь, когда система уже внедрена, позиция у работников изменилась: они недоумевают, как можно было раньше обходиться без соблюдения предложенных требований, ведь они так естественны и удобны.
Кроме того, каждый квартал проводится подведение итогов по внедрению «Системы 5С»
Итоги введения системы получились весьма положительными:
1)Любой документ может быть найден за 30 секунд;
2)Исключение потерь документов благодаря наличию ответственных за порядок в шкафах с документацией общего пользования;
3)Сохранность электронной информации и повышение скорости поиска электронных документов благодаря организации единой структуры хранения информации в ПК каждого подразделения с учётом специфики работы;
4) Поддержание высокого уровня дисциплины;
5)Улучшение косметического вида офисов и производства;
6) Сокращение аварийных простоев благодаря обслуживанию сотрудниками своих рабочих мест;
7)Сокращение брака;
8)Снижение себестоимости продукции.
Таким образом, можно с уверенностью сказать, что система 5С является эффективной. Несмотря на то, что внедрение занимает немало времени, данный инструмент всегда помогает достичь успеха. Главное, о чем никогда нельзя забывать — это психология персонала. Он должен понимать, что выполняет одну задачу для достижения общей цели, все должны быть настроены на положительный результат.
В заключении хочется сказать, что без внедрения системы 5С другие системы качества будут приносить существенно меньший результат, поэтому рассмотренный инструмент является очень хорошим и эффективным средством для роста качества оказываемых услуг ПАО «Быстробанк».
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