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	Основное образование
1988

Рязанский радиотехнический институт
радиотехнический, инженер многоканальной связи
диплом

1999

Государственная академия руководящих работников и специалистов инвестиционной сферы (ГАСИС)
психолог-социолог
красный диплом



	Повышение квалификации/курсы
2002-2003

Международный центр финансово-экономического развития (МЦФЭР)
Управление мотивацией и стимулирование персонала, Развитие и обучение персонала, Системы и формы оплаты труда: правовые основы, практика применения, Система управления компанией: пошаговая оптимизация 

Сертификаты
2005

Клуб консультантов по бизнесу и политике, Национальное консалтинговое бюро «КАРДИНАЛ», Консалтинговое сопровождение бизнеса, стажировка в Компаниях «ПАКК», «РОЭЛ-Консалтинг», свидетельство
 Признание в профессиональном сообществе:
1. Член экспертного совета энциклопедии «Лучшие люди России», [image: image2]внесена в энциклопедию «Лучшие люди России» в разделе «Родины славные сыны и дочери»

2. Член экспертной группы от Рязанской области проекта по оценке рынка труда «СтОящие люди»

3. Имею публикации в прессе по темам: рекрутинг, особенности регионального рынка труда, оптимизация бизнес-процессов, стратегическое планирование, работа с персоналом.

	Торгово-сервисное объединение «Фаворит», автозапчасти для легковых автомобилей отечественного производства, сеть магазинов, опт и розница

(2001-2003)
Задача-проблема: Кризис организации, сотрудники имеют очень низкую мотивацию к работе в компании, работают на себя, организационная структура размыта, нет стратегических и тактических целей,  задач.  

Предложенное решение: Проведен анализ распределения полномочий между 3 директорами-владельцами бизнеса, выявлена их мотивации на участие в данном бизнес-проекте. Проведено перераспределение полномочий, учитывая мотивацию каждого из директоров. Были поставлены совместно с руководством  задачи на текущий год. Оптимизировано распределение полномочий между наемными сотрудниками, функционал отражен в должностных инструкциях. Разработана система подбора и адаптации персонала, проведения аттестации, формирования кадрового резерва. Введен регламент ежемесячных отчетных совещаний совместно с руководителями всех подразделений. Для оптимизации внутренних бизнес-процессов введены оценочной таблицы для подразделений «360».

Результат: открытие и успешное развитие оптового направления,  отлаженная система мотивации персонала, позволяющая формировать фонд оплаты труда от реально достигнутых результатов, что в свою очередь повысило доходную часть владельцев Ко., строительство новых объектов недвижимости.
«Фонограф», сеть магазинов бытовой техники. Продовольственный супермаркет.

(2002-2004)

Задача-проблема: Отсутствие вертикальной структуры в организации, все сотрудники среднего звена подчиняются напрямую 2 владельцам. Низкая клиентоориентированность торгового персонала. Отсутствие управленческих навыков у директоров магазинов.

Предложенное решение: Были предложены вариантов оптимизации оргструктуры и реинжениринга бизнес-процессов. Проведение оценки торгового и среднего персонала, выявление ведущих мотиваций, предложения по изменению систем денежной и неденежной мотивации, проведение занятий с директорами магазинов «главное-клиент, работа с торговым персоналом». Проведены консультации по разработке миссии, постановке стратегических задач, подбору и адаптации персонала.

Результат: разграничение полномочий между владельцами и наемными менеджерами, распределение ответственности. Увеличение объемов и оборотов Компании, диверсификация бизнеса. 
«Алфавит-Здоровье», сеть аптек, магазинов оптики, офтальмологический центр.

(2003-2005)

Задача-проблема: Помочь выстроить работу службы управления персоналом, оказать помощь в работе с персоналом.

Предложенное решение: Прорисована оргструктура компании, разработан корпоративный кодекс, миссия, написана история развития компании. Помощь руководителю в проведении сложных переговоров. Разработаны совместно с HR-менеджером критерии оценки специалистов «первого стола». Коучинг руководителя в разрешение конфликтных ситуаций в коллективе. 

Результат: четкая структурированность деятельности компании, наращивание объемов и оборотов, значительное повышение стоимости компании, продажа компании крупнейшему федеральному сетевому оператору на условиях, выше среднерыночных.
Холдинг «Рязсельмаш», производство техники для промышленного возделывания картофеля, производство гофрокартона, автотехцентр, автозаправка и пр.
(2004-2005)
Задача-проблема:  Построить службу управления человеческими ресурсами Холдинга.

Предложенное решение:  Оценка персонала, анализ оргструктуры, должностных обязанностей ключевого персонала, описание некоторых бизнес-процессов (ПО «Оргмастер»), разработана система мотивации для сбытовых звеньев, реинжениринг процессов на АТЦ, составлены психографические профили по некоторым должностям, проведено обучение сотрудников Службы навыкам подбора персонала, проведения собеседований. Разработана система адаптации новых сотрудников по некоторым должностям.
Результат: в 2005 году на основе новой системы денежной мотивации отдела сбыта ОАО «Рязсельмаш» выполнен план продаж с\х машин и механизмов с положительной рентабельностью впервые за постперестроечный период. Изменен порядок обслуживания клиентов в АТЦ, позволивший улучшить качество и увеличить скорость обслуживания клиентов. Генеральный директор Шепелев Г.В. приглашён в Москву на должность директора департамента по управлению персоналом в УГК. 
Профессиональный опыт в организационном консультировании
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