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ВВЕДЕНИЕ
Без людей нет организации. Без нужных людей ни одна организация не сможет достичь своих целей и выжить. Несомненно, что трудовые ресурсы, относящиеся к социально-экономической категории, являются одним из важнейших аспектов теории и практики управления. 
Конкретная ответственность за общее руководство трудовыми ресурсами в крупных организациях обычно возложена на профессионально подготовленных работников отделов кадров. Для того чтобы такие специалисты могли активно содействовать реализации целей организации, им нужны не только знания и компетенция в своей конкретной области, но и осведомленность о нуждах руководителей низшего звена. 

Вместе с тем, если руководители низшего звена не понимают специфики управления трудовыми ресурсами, его механизма, возможностей и недостатков, то они не могут в полной мере воспользоваться услугами специалистов-кадровиков. Поэтому важно, чтобы все руководители знали и понимали способы и методы управления людьми.
Одним из основных ресурсов любой организации, обусловливающий ее рыночную устойчивость, эффективность функционирования, перспективы стратегического развития, является персонал. В этой связи особую актуальность для организаций приобретает управление персоналом, организованное таким образом, чтобы с минимально возможными затратами обеспечить эффективное и своевременное обеспечение управленческой и операционной деятельности трудовыми ресурсами соответствующего количества и качества. 

Для повышения эффективности использования всех ресурсов организации менеджеры компании обязаны проводить работу по развитию персонала (обучению, мотивированию и т.д.). Эта работа требует определения приоритетов, что невозможно без адекватно функционирующей системы обратной связи. Кроме того, внутриорганизационная функция управления и координации целиком зависит от системы обратной связи.
Система управления персоналом обеспечивает непрерывное совершенствование методов работы с кадрами и использованием достижений отечественной и зарубежной науки, наилучшего производственного опыта.

Сущность управления персоналом, включая наемных работников, работодателей и других владельцев предприятия заключается в установлении организационно-экономических, социально-психологических и правовых отношений субъекта и объекта управления. В основе этих отношений лежат принципы, методы и формы воздействия на интересы, поведение и деятельность работников в целях максимального использования их.

В условиях рыночной экономики в нашей стране особое значение приобретают вопросы практического применения современных форм управления персоналом, позволяющих повысить социально-экономическую эффективность любого производства.

Успех работы предприятия (организации, фирмы) обеспечивают работники, занятые на нем. Именно поэтому современная концепция управления предприятием предполагает выделение из большого числа функциональных сфер управленческой деятельности той, которая связана с управлением кадровой составляющей производства – персоналом предприятия.
Актуальность темы научной работы «Оценка экономической и социальной эффективности системы управления персоналом на примере ООО «РжевМетМехСервис»» заключается в том, что в условиях совершенствования эффективности менеджмента повышается значение оценки персонала для принятия решений о служебных перемещениях, сокращении неэффективных сотрудников, повышении квалификации и  переобучении персонала. Оценка персонала обеспечивает систему  управления  персоналом информацией о качестве персонала с точки зрения его  соответствия  стратегии организации, целям бизнеса.

Естественно, что сотрудники неодинаково выполняют свои производственные обязанности - в любой организации или подразделении есть лидеры, аутсайдеры и середняки. Однако чтобы провести эту дифференциацию, необходимо иметь единую систему оценки эффективности выполнения каждым сотрудником своих должностных функций. Создание и анализ эффективности подобных систем являются на сегодня наиболее актуальным вопросом в работе с персоналом.
Предмет исследования – организация управления персоналом в ООО «РжевМетМехСервис». 
Объект исследования – система управления персоналом.
База исследования: Общество с ограниченной ответственностью «РжевМетМехСервис».
Целью исследования является изучение и анализ экономической и социальной эффективности системы управления персоналом в ООО «РжевМетМехСервис», разработка рекомендаций ее совершенствования.
Для достижения цели исследования представляется целесообразным решить следующие задачи:

1) Раскрыть теоретические аспекты, касающиеся управления поведением персонала;
2) Дать характеристики ООО «РжевМетМехСервис», проанализировать основные показатели работы;
3) Раскрыть организационную структуру управления персоналом;
4) Выполнить оценку состояния системы мотивации труда ООО «РжевМетМехСервис»;

5) Выявить существующие проблемы по управлению персоналом и разработать комплекс мер по их устранению
Теоретическая значимость работы проявляется в анализе теоретико-методологических основ формирования управления персоналом в современных условиях. Практическая значимость работы заключается в том, что систематизация теоретических взглядов была отражена в практическом исследовании оценки системы управления персоналом ООО «РжевМетМехСервис», выявлены недостатки оценки и предложены мероприятия по ее совершенствованию. Приведено обоснование предложений и сформирован прогноз от их внедрения.
Методы исследования – сбор, обобщение и систематизация информации, анализ, формализованное представление. В ходе исследования проанализированы работы таких крупных современных ученых как А.Я. Кибанов, В.В. Травин, В.А. Спивак, Т.Ю. Базаров, А.П. Егоршин. Изучены их подходы к оценке системы управления персоналом организации, методы оценки. На базе их исследований выбрана логика работы.
Достаточная обеспеченность предприятий нужными трудовыми ресурсами, их рациональное использование, высокий уровень производительности труда имеют большое значение для увеличения объемов продукции и повышения эффективности производства. В частности, от обеспеченности предприятия трудовыми ресурсами и эффективности их использования зависят объем и своевременность выполнения всех работ, эффективность использования оборудования, машин, механизмов.

Работа содержит введение (обоснование актуальности избранной темы, постановка целей и задачи исследования), основную часть, заключение (содержащее выводы и предложения), а также список использованных источников и приложения. 

Во введении определены актуальность, предмет, объект исследования, сформулированы цель и задачи работы. В первой главе научной работы раскрыта сущность, содержание и концепция системы управления персоналом, отражены регулирующие ее нормативно-правовые и методические нормы. Вторая глава представляет анализ действующей системы управления персоналом в исследуемом предприятии. В третьей главе даны конкретные предложения по совершенствованию системы управления персоналом. В заключении сделаны итоговые обобщающие выводы. В приложении приведена оргструктура предприятия. Работа содержит  72 страницы текста, 9 таблиц и 4 рисунка, приложение на 4 страницах.
ГЛАВА 1.ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ СИСТЕМЫ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ
1.1.Персонал как объект управления
Управлять поведением и настроением человека можно, формируя среду и / или непосредственно влияя на личность, «играя на струнах человеческой души». Влияя на поведение, очень легко скатиться на манипуляцию человеком, и грань здесь достаточно тонкая. Так, при манипуляции манипулятор имеет скрытые цели, к достижению которых подвигает другого человека, латентно влияя и меняя его ценности, установки, мотивы, убеждения; управление же, влияние на поведение должно осуществляться на фоне открытости конечных целей для обеих сторон и признания их ценности обеими сторонами, здесь нет целей, известных только управленцу [47, с.78]
Управление персоналом:

1. Это элемент управления организацией, основная функция менеджера в достижении организационных целей. Управление персоналом заключается в деятельности по обеспечению потребностей организации (текущих и перспективных) в работниках всех категорий.

Приведем определение управления персоналом из классического отечественного учебника: «Управление персоналом организации – целенаправленная деятельность руководящего состава организации, руководителей и специалистов подразделений системы управления персоналом, включающая разработку концепции и стратегии кадровой политики, принципов и методов управления персоналом. Управление персоналом заключается в формировании системы управления персоналом; планировании кадровой работы, разработке оперативного плана работы с персоналом; проведении маркетинга персонала; определении кадрового потенциала и потребности организации в персонале. Управление персоналом организации охватывает широкий спектр функций от приема до увольнения кадров»[9, c.152].

Субъекты управления персоналом – менеджеры организаций – относятся так же к персоналу организации, как и все остальные категории работников, и в этом контексте можно говорить о самоуправляемости персонала.

Функции по управлению персоналом, исходя из его специфики, укрупненно определяются так: нанимать, развивать, стимулировать развитие и необходимое трудовое поведение, достижение ожидаемых результатов, удерживать работников в организации.

2. Это управление основным фактором производства, живым трудом, отличающимся от материальных и финансовых факторов своей живой природой, системностью, активностью, способностью к развитию потенциала, обладающим всеми свойствами живых систем. Управление персоналом – это управление людьми: личностями, группами, коллективами, командами, общностями.

Объектом управления являются работники организации, одновременно выступающие и как субъекты, т. е. имеющие, как правило, собственное мнение, позицию, отражающиеся на поведении, а предметом – трудовое поведение работников и групп и факторы, его определяющие. Влияя на эти факторы (личностные, социальные, экономические, нравственные), менеджеры пытаются добиться необходимого трудового поведения. В идеале – это создание развивающейся организации, работающей на принципе сотрудничества, в которой реализуется движение к общеорганизационным, групповым и индивидуальным целям.

3. Как наука, управление персоналом – это комплексная прикладная наука об организационно-экономических, административно-управленческих, технико-технологических, правовых, групповых и личностных факторах, способах и методах воздействия на персонал предприятия для повышения эффективности в достижении целей организации. Управление персоналом как наука опирается на достижения фундаментальных и прикладных гуманитарных наук (психология, социология, социальная психология, педагогика, экономическая психология и социология, менеджмент и др.). Объектом этой науки являются личности и общности (формальные и неформальные группы, профессионально-квалификационные и социальные группы, коллективы и организация в целом) в организации (рис.1.1).
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Рис. 1.1 Объект науки и практики управления персоналом
Субъект «организация» рассматривается и как целостный организм (по Файолю, «единство материального и социального»), и как весь трудовой коллектив, но зачастую приходится рассматривать и персоналии, руководство или хозяев организации, представляющих, персонифицирующих ее интересы и определяющих ее особенности и поведение.

Предметом науки управления персоналом являются основные закономерности и движущие силы, определяющие поведение людей и общностей в условиях совместного труда.

Задачей является познание закономерностей и факторов поведения и их применение в достижении целей организации с учетом личных и групповых интересов персонала. В идеале – это создание организации, работающей на принципе сотрудничества, в которой оптимально сочетается движение к общеорганизационным, групповым и индивидуальным целям.

В состав персонала целесообразно включать всех работников, чей живой труд способствует получению конечной продукции, производству работ, услуг организации, независимо от формы и характера отношений между ними и организацией. Такое понимание персонала основывается на том, что даже при гражданско-правовых отношениях между работниками и организацией организация выполняет ряд функций по управлению этими людьми, включая подбор (привлечение, отбор, наем), вознаграждение, оценку результатов, урегулирование конфликтов, учет, зачастую предоставляет им в пользование ресурсы различного вида. Многообразие организационно-правовых (и неправовых) форм отношений между работником и организацией затрудняет четкое фиксирование состава персонала организации. По умолчанию большинство материалов по управлению персоналом предполагает наличие между работодателем и наемным работником трудовых отношений, т. е. основанных на заключении трудового договора и трудовом законодательстве РФ.
Определим особенности персонала в отличие от других факторов производства:

• персонал – ключевой фактор производства, полностью определяющий успех и неудачи компании;

• работник – личность, сложная и большая система, обладающая всеми свойствами систем;

• персонал, в отличие от материальных и денежных факторов, – активный фактор, принимающий и реализующий все решения;
• работник проявляет уникальность и субъективизм практически во всех своих проявлениях (влияние онтогенеза, личности, группы на поведение – несомненно и существенно);

• обладает значительным, но плохо определяемым и плохо прогнозируемым индивидуальным и групповым потенциалом, как позитивной направленности, так и негативной;

• способен к развитию и саморазвитию при соответствующих условиях и в то же время способен к саморазрушению;

• системы «работник, группа, коллектив» имеют сложную и динамичную структуру;

• персонал, в определенной степени, самоуправляем, поскольку управленцы всех уровней входят в состав персонала;

• характеризуется неразрывностью рационального и эмоционального, что усложняет прогнозы поведения и реакции на воздействие;

• персонал способен не только к системообразованию (формированию новых групп, команд разной направленности), но и к системоразрушению;

• непредсказуем, поведение не поддается прогнозированию с высокой степенью вероятности;

• адаптивен, в том числе и к факторам, стимулирующим его трудовое поведение, и это требует постоянного исследования мотивов поведения и обновления стимулов;

• невсецелонадежный;

• подвержен влиянию скрытых от других людей факторов;

• характеризуется такими сложными психологическими понятиями, как направленность, принципы, идеалы, желания, потребности, интересы, стереотипы, предубеждения, убеждения, подверженность влиянию среды;

• в совокупности персонал – мощная группа интересов, способная в полном составе или отдельными подгруппами осуществить подмену целей организации на собственные (например, могут не совпадать интересы топ-менеджмента и собственников, администрации и других наемных работников);

• персонал способен выступать одновременно в нескольких ролях: и как акционеры (владельцы акций), и как потребители (клиенты), и как носители информации, в том числе о внешней среде, и как агенты своей организации.   Имеет место многообразие исполняемых ролей, их или противоречивость, или синергия, или диффузия (взаимопроникновение и взаимовлияние ролей), или специфичность (разделенность, «несмешиваемость»).

Управление поведением, столь сложным явлением, требует как специальной подготовки, так и постоянного труда по более глубокому познанию. Эта работа требует приобретения разнообразных навыков и использования для познания и регулирования поведения наиболее адекватных моделей. В связи с постоянным развитием объекта управления (который всегда является и субъектом, активным лицом во взаимодействии с руководителем) необходим постоянный процесс накопления и осмысления, научного познания сути и происходящих изменений, коррекция и замена моделей, объясняющих поведение и его причины.
1.2.Сущность, значение и содержание системы управления персоналом
Без управления людьми не может существовать ни одна организация. Без квалифицированных кадров организация не сможет достичь своих целей. Не оспорим тот факт, что доходы любой фирмы в первую очередь зависят от того, насколько профессионально работают в ней специалисты [18, с.114]
Управление персоналом (УП) направлено на достижение эффективной деятельности организации и справедливости взаимоотношений между работниками. Гибкая организация труда, самоорганизация работника и групп трудящихся, их сознательное становится отправной точкой создания систем управления человеческими ресурсами.
В таблице 1.1. представлены основные элементы системы управления персоналом (см. Приложение 1). В ней также приводится сравнительная характеристика различных подходов к управлению персоналом.
Из таблицы видим, что в современном управлении произошло смещение акцента с административно-регламентирующих методов, ориентированных главным образом на достижение целей организации, на более гибкие, развивающиеся методы, ориентированные на человека в организации и удовлетворение его высших потребностей.
Применение концепции «человеческих ресурсов» требует осуществления кадрово-образовательной политики на уровне корпорации и государства. Корпорация представляет собой социотехническую систему. Этот подход позволяет представить корпорацию как совокупность двух систем: технической и социальной, которые осуществляют принципиально отличные функциональные действия.
Действия технической системы предсказуемы и контролируемы, так как представляют собой реакцию объекта управления на полученную от органа управления команду.

Социальная (личностная, человеческая) подсистема связана с поступками и реакциями людей на команды управления, которые не могут быть однозначными и предсказуемыми. Эффективность действия данной подсистемы изначально связана с подбором кадров, т.е. кадровой политикой.

Управление человеческими ресурсами – главная функция любой фирмы и рассматривается как система организации и управления процессами отбора, обучения и оценка кадров, являясь подсистемой в обще корпоративной структуре. Управление человеческими ресурсами само представляет собой сложную систему, которая представлена в схеме. На данной схеме можно увидеть комплексную систему управления персоналом, состоящую из объектов и процессов. А как схему процессов по управлению персоналом данную систему можно представить следующим образом (рис.1.2) [32, c.109].
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Рис.1.2 Схема основных процессов работы с персоналом
По своему содержанию организационная и социально-экономическая основа системы управления персоналом включает в себя:

установление четкого порядка и регламента определения целей и постоянное уточнение перспективных и текущих задач, стоящих перед подразделением в целом, а также перед каждым функциональным органом управления и структурным звеном;

формирование и постоянное совершенствование организационной структуры управления, связанное с уточнением количества подразделений и функциональных органов управления, положений, регулирующих деятельность, формальных, регламентированных правовыми актами связей между ними, профессиограмм для каждого должностного лица, включая должностные инструкции и модели должностей;

• непрерывное улучшение условий, определяющих уровень организации труда работников (повышение степени ответственности, обогащение труда, совершенствование организации труда и обслуживания рабочих мест и др.);

• постоянное совершенствование экономической деятельности подразделения, создание наиболее благоприятных условий для оптимального сочетания коллективных, индивидуальных интересов с интересами организации, путём постоянного обновления систем и норм стимулирования;

• прогнозирование и планирование потребности в кадрах, квалификация и деловые качества которых отвечали бы предъявляемым требованиям, и пути обеспечения ими государственной службы.

Каждое из перечисленных направлений входит в функциональные обязанности конкретных органов управления, но координирует и направляет их работу служба по управлению персоналом.
Среди целей, сформированных по факторному признаку, следует выделить целевое обеспечение общих функций управления, которые действуют на всех уровнях управления:

• планирование (координация ожидаемых результатов и способов их достижения);

• организация и регулирование (координация действий для достижения результата);

• учёт и контроль (получение информации о достижении результатов);

• стимулирование (распределение финансовых ресурсов между всеми звеньями и объектами).

Система целей для управления персоналом рассматривается двояко. С одной стороны, она должна отвечать на вопрос: каковы конкретные потребности работников, удовлетворение которых они вправе требовать у администрации. С другой стороны, система должна определить: какие цели ставит перед собой  администрация по использованию персонала и какие для этого необходимо создать условия. Эти цели не должны быть противоречивыми.

Система целей служит базой для определения состава функций управления. Для формирования функций необходимо выявление их объектов и носителей. Носителями функций управления выступают: руководство органа, заместители руководителей, руководитель службы управления персоналом или заместитель директора по кадрам, специализированные подразделения по управлению персоналом и специалисты по управлению персоналом (они также одновременно являются и носителями и объектами). Объектом управления являются персонал организации.

Общей и главной задачей управления персоналом является обеспечение соответствия качественных и количественных характеристик персонала целям организации.

Качественные характеристики:

• способности (уровень образования, объём знаний, профессиональные навыки, опыт работы);

• мотивация (круг профессиональных и личных интересов, стремление достичь чего- либо);

• личные качества, влияющие на выполнение профессиональной роли.

Система управления персоналом – это совокупность элементов (цели, функции, кадры, технические средства, информация, методы организации деятельности и управления), формирующих кадровый комплекс организации [10, с.136].
Субъектами системы управления персоналом являются: директор организации, его заместитель, а также различные отделы и входящие в них специалисты службы управления персоналом. На рисунке 1.3 (рис.1.3) представлена схема современной организационной структуры системы управления персоналом организации.

Служба управления персоналом решает ряд задач, которые можно разделить на основные и дополнительные. К основным относятся:

• разработка кадровой концепции, кадровой политики, предоставление кадровых систем и инструментов;

• оформление трудовых взаимоотношений;

• набор, условия принятия на работу, отбор, определение требований и задач вакантных должностей, проведение собеседования планирование карьеры;

• подготовка, переподготовка и повышение квалификации;

• выявление социальной напряжённости и её снятие;

• анализ рабочего места и рабочих процессов;

• оценка результативности труда работников;

• консультирование и поддержка руководящих работников;

• соучастие в принятии решений по кадровым вопросам и т.п.
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Рис 1.3. Схема современной организационной структуры системы управления персоналом организации
Итак, концепция управления персоналом является концентрированным выражением методологии менеджмента в той ее существенной части, которая составляет содержание социально-экономической стороны управления организацией и имеет непосредственное отношение к человеку.

Под организационной структурой управления организацией понимается соотношение полномочий, функций, прав, обязанностей, ответственности между управленческими звеньями, проявляющееся посредством информационных связей между ними и воздействующие на результат их деятельности.

Современная система управления, чтобы быть эффективной, должна отвечать трём главным требованиям:

• должна быть эффективна;

• регулярно обновляться;

• обеспечивать умеренную чувствительность к изменению внешней среды.
Под кадровым обеспечением системы управления понимается необходимый количественный и качественный состав работников службы кадров организации. Расчёт потребности в кадрах зависит от целей и уровня планирования.

К качественным характеристикам относят: уровень образования, умения и навыки, опыт работы в кадровых службах, личностные характеристики, которые должны соответствовать занимаемой должности. В состав кадровых служб могут входить юристы, психологи, экономисты, социологи и т.д. Разумеется, кадровой работой могут заниматься и специалисты другого профиля, но для эффективной работы им нужна основательная специальная подготовка

В последнее время в России изменяется отношение к кадровым работникам и их участию в планировании и развитии организации. Больше внимания стало уделяться профессиональной подготовке персонала, его непрерывному обучению.
Кадровая служба – основной элемент системы управления персоналом. Для того чтобы она функционировала более эффективно, необходимо оптимизировать ее организационную структуру, а также количественный и качественный состав.
Управление человеческими ресурсами является главной функцией любой фирмы и рассматривается как система организации и управления процессами отбора, обучения и оценки кадров, являясь подсистемой в обще корпорационной структуре. Данная система состоит из совокупности элементов (целей, функций, кадров, технических средств, информации, методов организации деятельности и управления), формирующих кадровый комплекс организации. Субъектами системы управления персоналом выступают директор организации, его заместитель, а также различные отделы и входящие в них специалисты службы управления персоналом.
1.3. Методы исследования системы управления персоналом
Наука и практика выработали инструментарий изучения состояния действующей системы управления персоналом организации, а также обоснования, построения и реализации новой системы. 

Рассмотрим классификацию методов анализа и построения системы управления персоналом организации в таблице 1.2. (см. Приложение 2).
Системный анализ служит методическим средством системного подхода к решению проблем совершенствования системы управления персоналом. Системный подход ориентирует исследователя на раскрытие системы управления персоналом в целом и составляющих ее элементов: целей, функций, организационной структуры, кадров, технических средств управления, информации, методов управления людьми, технологии управления, управленческих решений; на выявление многообразных типов связей этих элементов между собой и внешней средой и сведение их в единую целостную картину. Внешней средой для управления персоналом являются не только другие подсистемы системы управления данной организацией (например, подсистема управления внешними хозяйственными связями и т.п.), но и внешние организации (поставщики и потребители, вышестоящие организации и т.п.).

Метод декомпозиции позволяет расчленить сложные явления на простые. Чем проще элементы, тем полнее проникновение вглубь явления и определение его сущности. Например, систему управления персоналом можно расчленить на подсистемы, подсистемы - на функции, функции - на процедуры, процедуры - на операции. После расчленения необходимо воссоздать систему как единое целое, т.е. синтезировать. При этом применяется метод декомпозиционного моделирования, где модели могут быть логическими, графическими и цифровыми [54, с. 159].

Метод последовательной подстановки позволяет изучить влияние на формирование системы управления персоналом каждого фактора из тех, под действием которых сложилось ее состояние, в отдельности, исключая действия других факторов. Факторы ранжируются и отбираются наиболее существенные.

Метод сравнений позволяет сравнить существующую систему управления персоналом с подобной системой передовой организации, с нормативным состоянием или состоянием в прошлом периоде. Следует учитывать, что сравнение дает положительный результат при условии сопоставимости систем, их однородности. Расширить границы сопоставимости можно путем исключения факторов несопоставимости.

Динамический метод предусматривает расположение полученных данных в динамическом ряду и исключение из него случайных отклонений. Тогда ряд отражает устойчивые тенденции. Этот метод используется при исследовании количественных показателей, характеризующих систему управления персоналом.

Метод структуризации целей предполагает количественное и качественное обоснование целей организации в целом и целей системы управления персоналом с точки зрения их соответствия целям организации. Анализ целей, развертывание их в иерархическую систему установление ответственности подразделений за конечные результаты работы, определение их места в системе производства и управления, устранение дублирования в их работе являются важной предпосылкой построения рациональной системы управления персоналом. При структуризации должны быть обеспечены взаимоувязка, полнота, сопоставимость целей разных уровней управления персоналом.

Экспертно-аналитический метод совершенствования управления персоналом основывается на привлечении высококвалифицированных специалистов по управлению персоналом, управленческого персонала организации к процессу совершенствования. При использовании этого метода очень важна проработка форм систематизации, представления мнений и заключений экспертов. С помощью этого метода выявляются основные направления совершенствования управления персоналом, осуществляется оценка результатов анализа, и устанавливаются причины недостатков. Однако он не всегда точен и объективен в связи с тем, что у экспертов отсутствуют единые критерии оценок. Этот метод наиболее эффективен при многошаговой экспертизе [54, с. 163-168].

Исключительный эффект в практике совершенствования управления персоналом дает нормативный метод. Он предусматривает применение системы нормативов, которые определяют состав и содержание функций по управлению персоналом, численность работников, тип организационной структуры, критерии построения структуры аппарата управления организации в целом и системы управления персоналом (норма управляемости, степень централизации функций, количество ступеней управления, звеньев, размеры подразделений, порядок подчиненности и взаимосвязи подразделений), разделение и кооперацию труда руководителей и специалистов управления персоналом организации [44, с.27].   Все шире применяется параметрический метод. Задача этого метода - установление функциональных зависимостей между параметрами элементов производственной системы и системы управления персоналом для выявления степени их соответствия.

В последнее время при совершенствовании системы управления персоналом начали применять метод функционально-стоимостного анализа. Этот метод позволяет выбрать такой вариант построения системы управления персоналом или выполнения той или иной функции управления персоналом, который требует наименьших затрат и является наиболее эффективным с точки зрения конечных результатов. Он позволяет выявить лишние или дублирующие функции управления, функции, которые по тем или иным причинам не выполняются, определить степень централизации и децентрализации функций управления персоналом и т.п.

Метод главных компонент позволяет отразить в одном показателе (компоненте) свойства десятков показателей. Это дает возможность сравнивать не множество показателей одной системы управления персоналом с множеством показателей другой подобной системы, а только один (1, 2 или 3-й компонент).

Балансовый метод позволяет произвести балансовые сопоставления, увязки, например, при сравнении результатов обработки фотографий рабочего дня и технологических карт выполнения управленческих операций и процедур с действительным фондом рабочего времени их выполнения [54, с. 169].

Корреляционный и регрессионный анализ – это установление линейной зависимости и тесноты связи между параметрами (численностью персонала и влияющими на нее факторами). Математический аппарат данного анализа довольно сложен и подробно рассмотрен в специальной литературе по статистике [55, с. 50-54].

Опытный метод базируется на опыте предшествующего периода данной системы управления персоналом и опыте аналогичной системы.

Наибольшее развитие в деле совершенствования управления персоналом получил метод аналогий. Он основан на применении организационных форм, которые оправдали себя в функционирующих системах управления персоналом со сходными экономико-организационными характеристиками по отношению к рассматриваемой системе. Сущность метода аналогий заключается в разработке типовых решений (например, типовой оргструктуры управления персоналом) и определении границ и условий их применения.

Эффективным методом использования типовых решений при совершенствовании управления персоналом является блочный метод типизации подсистем линейно-функциональных и программно-целевых структур. Типовые блочные решения увязываются вместе с оригинальными организационными решениями в единой организационной системе управления персоналом. Этот метод ускоряет процесс формирования новой системы управления персоналом и повышает эффективность функционирования системы с наименьшими затратами.

Метод творческих совещаний предполагает коллективное обсуждение направлений развития системы управления персоналом группой специалистов и руководителей. Эффективность метода состоит в том, что идея, высказанная одним человеком, вызывает у других участников совещания новые идеи, а те, в свою очередь, выдвигают следующие идеи, в результате чего возникает поток идей. Цель этого метода - выявить, возможно, больше вариантов путей совершенствования системы управления персоналом.

Метод коллективного блокнота (банка идей) позволяет сочетать независимое выдвижение идей каждым экспертом с их последующей коллективной оценкой на совещании при поиске путей совершенствования системы управления персоналом.

Метод контрольных вопросов заключается в активизации творческого поиска оптимального решения задачи совершенствования системы управления персоналом с помощью заранее подготовленного списка наводящих вопросов. Форма вопросов должна содержать подсказку, что и как следует предпринять для решения задачи.

Морфологический анализ – это средство изучения всевозможных комбинаций вариантов организационных решений, предлагаемых для осуществления отдельных функций управления персоналом. Если записать столбиком все функции, а затем против каждой из них построчно указать все возможные варианты ее выполнения, то получим морфологическую матрицу, используемую для нахождения оптимального решения. Идея метода заключается в том, чтобы сложную задачу разбить на мелкие подзадачи, которые легче решать по отдельности. При этом предполагается, что решение сложной задачи складывается из решений подзадач.

Наибольший эффект и наиболее высокое качество системы управления персоналом получают в том случае, когда используется вся система методов в комплексе. Это позволяет взглянуть на объект совершенствования со всех сторон, что помогает избежать просчетов [57].

         Таким образом, эффективность и конкурентоспособность любой компании во многом определяется ее персоналом. И оценка эффективности системы управления персоналом и отдельных процессов в рамках этой системы в настоящее время становятся весьма востребованными.

         Наука и практика выработали значительный инструментарий оценки состояния действующей системы управления персоналом организации, а также обоснования, построения и реализации новой системы [39, c.32-35].
ГЛАВА 2.АНАЛИЗ СИСТЕМЫ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ В ООО «РЖЕВМЕТМЕХСЕРВИС»
2.1. Организационно-правовая, социальная и экономическая характеристика ООО «РжевМетМехСервис»
ООО «РжевМетМехСервис» российское предприятие, созданное 21 июня 2010 года. Полное юридическое фирменное название организации – общество с ограниченной ответственностью «РжевМетМехСервис». Краткое название организации – ООО «РММС».

Юридический адрес: 172380, Тверская область, г. Ржев, Осташковское шоссе, д.21. 

ООО «РММС» действует в соответствии ГК РФ, Законом об обществах, другими нормативными актами, регулирующими деятельность юридических лиц, договором о создании общества и настоящим Уставом.

ООО «РММС» имеет круглую печать со своим наименованием, фирменные и товарные знаки обслуживания, другую атрибутику и исключительные права на их использование.
Основной вид деятельности – производство строительных металлических конструкций и изделий. Целями деятельности являются расширение рынка товаров и услуг, а также извлечение прибыли.
Для получения прибыли Общество осуществляет любые виды деятельности, не запрещённые законодательством РФ, в том числе:

• металлы и металлические изделия (обработка и нанесение покрытий);

• одежда, обувь, мебель и товары для дома (розничная торговля);

• металлические отходы и лом (обработка);

• станки (производство комплектующих);

• станки (производство);

• общепромышленная техника и оборудование, приборы и техника специального назначения (оптовая торговля);

• станки (монтаж, ремонт и техническое обслуживание).

Имущество ООО «РММС» составляют основные и оборотные средства, а также иные ценности, стоимость которых отражается на самостоятельном балансе предприятия и формируется из собственных и заемных средств.
Средняя численность работающих в ООО «РММС» составляет 80 человек.
В ООО «РММС» существует линейно-штабная структура управления. Управление предприятием осуществляется в соответствии с законодательством и Уставом. Высшим органом управления является его руководитель (генеральный директор). Директор представляет интересы ООО, заключает договора, трудовые соглашения, открывает в банках расчетные счета, распоряжается средствами организации, утверждает штаты и должностные инструкции, издает приказы и дает обязательные для всех работников указания.
Прекращение деятельности предприятия может осуществляться путем его ликвидации либо реорганизации (слияния, присоединения, разделения, выделения, преобразования) организационно-правовой формы на условиях и в порядке, предусмотренных законодательством РФ.
ООО «РММС» с самого начала сформировало деловое кредо, которое включает в себя три важных структурных элемента:

• миссия - философия организации;

• базовые цели - стратегия предприятия;

• кодекс поведения сотрудников.

Эффективно работать без выработки этих трех понятий организации сложно, поэтому эти элементы были сформированы сразу, еще на начальной стадии жизненного цикла.
Деловое кредо представляет собою в какой-то мере программу деятельности организации, которая должна способствовать благоприятному отношению к организации со стороны внешней среды, а без этого, как известно, трудно начинать работу.

Миссия любой организации определяется общественным разделением труда и определяет главные направления деятельности организации. Миссия – это деловое понятие, отражающее предназначение бизнеса, его философию. Миссия помогает определить, чем в действительности, занимается предприятие, каковы его сущность, масштабы, перспективы и направления роста, отличия от конкурентов. Каждая организация, должна иметь свою четко выраженную миссию или главную цель, как одно из основных условий своего существования и развития.
В последние годы каждое предприятие ставит перед собой такую цель. Акцент делается в основном на интересах, ожиданиях и ценностях потребителей, ориентированных на перспективу.
Миссия Общества с Ограниченной Ответственностью «РММС» формулируется следующим образом: «Производство строительных металлических конструкций и изделий с учетом всех желаний заказчика». Сейчас существует жесткая конкуренция между строительными компаниями. И победит в этой конкуренции тот, кто сможет обеспечить максимально высокое качество своей деятельности. Поэтому главная миссия в организации подтверждена другой главной целью – наличие и преобразование ресурсов, основными из них являются трудовые ресурсы, основные и оборотные средства, технология и информация. Конкретное другое выражение миссии: «В производстве по вашим желаниям нами используются только высококачественные материалы и высококвалифицированные руки наших сотрудников».
В настоящее время в качестве генеральной цели ООО «РММС» правомерно рассматривает и экономическую цель, то есть получение расчетной величины прибыли от производства работ.
ООО «РММС» имеет и базовые цели.

Менеджеры организации, для того чтобы получить прибыль сформулировали цели в таких областях, разработка новых услуг, качество услуг, подготовка и отбор персонала. Новые цели появились в результате анализа информации, решений предыдущих лет. Ориентация, определяемая целями, пронизывает все решения руководства. Подразделения организации также имеют свои конкретные цели, которые вносят свой вклад в достижение целей [40, 359].
Всесторонне обоснованные цели служат исходным началом и организующим фактором принятия решения. Цели определяют направление.
Базовыми целями ООО «РММС» являются:
а) рост, благодаря взаимной выгоде фирмы и потребителей;

б) потребность - важнейшая фигура в нашем деле;
в) сотрудники - главный капитал организации;
г) мы поддерживаем друг друга и вместе разделяем победы и поражения.
Задачи управления ООО «РММС» делятся на три категории по видам работ: работа с людьми, работа с предметами, работа с информацией.
В настоящее время технологические нововведения и системное сочетание техники и специализации труда сделали специализацию задач углубленной и сложной, позволяющей существенно повысить производительность.
Кодекс поведения сотрудников:

а) честность и преданность;
б) трудовой коллектив - наша вторая семья;

в) гармония и сотрудничество;

г) учтивость и скромность;

д) личные и общественные интересы равны;

е) фирма - это я.
За время своего недолгого существования предприятие произвело большое количество металлических конструкций и изделий по желаниям заказчиков, и сейчас всё также продолжает производить.
2.2.Анализ факторов внешней среды ООО «РжевМетМехСервис»
Организации следят за внешней обстановкой с целью выявить и использовать ее благоприятные возможности для достижения корпоративных целей, избежать при этом угрозы препятствий. Этого добиваются пристальным изучением внешней среды на перспективу, составлением перечня возможностей и угроз, которые в дальнейшем позволят как использовать благоприятные возможности, так и найти действенные ответы на вызовы среды. Данный процесс называется анализом факторов внешней среды [30, с.117].

Первым шагом по анализу факторов внешней среды является сбор информации о социальных, экономических, политических и технологических тенденциях в изменениях среды существования организаций. Для этого часто назначают отдельных сотрудников в организации или приглашают внешних консультантов, перед которыми ставится специальная задача следить за различными источниками информации, такими как профессиональные журналы, книги и газеты, информационные системы, Интернет, библиотеки, научные исследования, ведущиеся в университетах и НИИ, поставщики, распространители, покупатели, конкуренты и др. Эти специалисты представляют периодические обзорные доклады руководству (топ-менеджерам), отвечающему за организацию исследований факторов внешней среды. В крупных организациях такая работа ведется постоянно.

После того как собранная информация будет оценена, возникшие вопросы обсуждаются на встречах с управляющими, задачей которых является определение возможностей и угроз и, что особенно важно, — разработка базовых показателей эффективности для действий в соответствии с выявленными возможностями и угрозами. Например, анализ среды может определить возможный рост базовых ставок процента, и в результате ключевым показателем эффективности могло бы стать сокращение объемов заемных средств организации.

Управляющие высшего звена определяют приоритет этих показателей и составляют список наиболее важных факторов успеха, который передается в подразделения и широко распространяется и организации.
Для формирования поведения предприятия на рынке проведём системный анализ рыночной ситуации с помощью матричного метода PEST-анализа.
Представим основные факторы макроокружения предприятия ООО «РММС» в таблице 2.1 (см. Приложение 3).

На основе профиля макроокружения выявим критические факторы и установим угрозы, а также положительные тенденции развития предприятия ООО «РММС» в таблице 2.2.

Таблица 2.2. Анализ угроз и возможностей макросреды
	Факторы
	Возможные ответные меры предприятия

	Политические

1.нормативно-правовая база
	следовать нормативно-правовой базе

	Экономические

1.уровень инфляции

2. денежные доходы потребителей

3. тарифы на энергоресурсы
	1.маркетинговая акция для привлечения большего количества покупателей

2. поставить счетчики на энергоёмкое оборудование

	Социальные

1.уровень образования населения

2. старение населения
	1.принять на работу грамотных специалистов

2.передача опыта квалифицированных грамотных работников молодым специалистам

	Технологические

1.объем промышленной продукции
	1.осуществлять производство продукции по индивидуальным заказам, для того чтобы не было затоваривания продукции на складе


Рассмотрим сильные и слабые стороны предприятия (внутренняя среда), а также возможности и угрозы для предприятия ООО «РММС», которые могут возникнуть на рынке (внешняя среда). Результаты SWOT-анализа оформим в таблице 2.3.

Таблица 2.3. Матрица SWOT.
	
	Возможности

1.долгосрочные связи с потребителем;

2.новые рынки;

3.снижение процентных ставок.
	Угрозы

1.рост цен на сырье и материалы;

2.активная деятельность конкурентов;

3.повышение издержек;

4.снижение объема продаж.

5.недостаточное количество финансовых средств.

	Сильные стороны

1.приемлемый уровень цен

2.широкий ассортимент номенклатуры

3.известность предприятия
	1.увеличение доли рынка за счет недорогой продукции;

2.сконцентрировать усилия на выявлении привлекательных стратегий рынка.
	1.за счет приемлемого уровня цен отодвинуть активную деятельность конкурентов.

	Слабые стороны

1.зависимость от результатов деятельности крупного потребителя продукции 
2.высокий износ основных фондов

3.невысокое качество продукции.
	1.низкая прибыльность;

2.освоение новых рынков за счет невысокого качества продукции.
	1.сокращение персонала;

2.потеря прибыли;

3.сокращение рентабельности.


Как мы уже видели выше, существует множество факторов среды, которые влияют на организацию, хотя эффект их воздействия на организацию может быть не совсем явным. Для того чтобы оставаться прибыльными, организации должны противостоять неопределенности обстановки. Под неопределенностью подразумевается то, что зачастую решения приходится принимать без достаточной информации о факторах среды, и руководителям, принимающим решения, трудно предсказать внешние изменения. Неопределенность обстановки повышает вероятность рисков провала стратегии организации и затрудняет расчет затрат, связанных с альтернативными стратегическими направлениями.
Обстановка, с которой сталкиваются организации, не одинакова, поэтому ей соответствуют различные уровни неопределенности, которые могут быть классифицированы на основе анализа двух характеристик:

• степени простоты или сложности обстановки;

• степени стабильности или нестабильности (динамичности) событий.

Неопределенность внешней обстановки возрастает с увеличением динамичности или же с усложнением ее условий. Степень динамичности внешней среды определяется темпом и частотой изменений [30, с.136].
Определим, какие действия необходимо предпринять руководству предприятия в рамках той миссии, которую оно собирается реализовать. Управленческие решения должны быть рассмотрены по направлениям, которые представлены в таблице 2.4 (см. Приложение 4).
2.3.Оценка экономической и социальной эффективности системы управления персоналом ООО «РжевМетМехСервис»

Целью комплексной программы, которая разработана и работает на ООО «РММС», является оптимизация кадровой работы на предприятии.    

Программа включает следующие положения:

• корпоративная культура предприятия;

• планирование потребностей в трудовых ресурсах (набор, отбор);

• адаптация;

• подготовка персонала;

• аттестация;

• система работы с резервом;

• мотивация, материальное и моральное стимулирование;

• зарплата и льготы;

• морально-психологический климат коллектива;

• правила внутреннего трудового распорядка.
Планирование потребностей в трудовых ресурсах. Планирование включает в себя три этапа: оценка наличных ресурсов; планирование потребностей в персонале; разработка программы оптимизации кадрового состава.

Оценка наличных ресурсов на предприятии: установление фактического наличия кадров с учетом их качественных и количественных характеристик; определение избыточного количества работников по специальностям в подразделениях предприятия.

Планирование потребностей в персонале: определение качественной и количественной потребности в персонале в соответствии с программой производственно-хозяйственной деятельности предприятия, а также задачами каждого подразделения; отражение этого соответствия в штатном расписании; определение потребности в кадрах для восполнения численности сотрудников (уход на пенсию, в армию, на учебу, за счет увольнений по собственному желанию и т.д.) на основании ежемесячного анализа движения кадров; планирование высвобождения персонала в связи с изменением организационной структуры предприятия, внедрением передовых технологий и т.д.; планирование набора персонала, базирующееся на прогнозе, на основании которого определяется потребность в замене или дополнительном наборе сотрудников [18, с.45].
Программа оптимизации кадрового состава применяемая на ООО «РММС»:
• проведение систематического анализа возрастного и профессионального уровня работников структурных подразделений предприятия;

• ежемесячный анализ движения кадров;

• определение подразделением избыточного количества работников по специальностям;

• сбор заявок по подразделениям с указанием вакантных мест, освободившихся в результате естественной убыли работников;

• подбор работников на вакантные места: из внутренних ресурсов (работники, попавшие под сокращение; сотрудники, обучившиеся и получившие новые специальности; работники, способные выполнить задачи на новых местах, пожелавшие перевестись внутри предприятия; из банка резерва руководителей); из внешних ресурсов (из числа пришедших на предприятие для трудоустройства; из числа направленных из центра занятости на основании заявки предприятия); за счет объявлений, данных в средствах массовой информации (чаще всего для "узких" специалистов и руководящих должностей); за счет отбора среди студентов образовательных высших учебных заведений; за счет приглашения сотрудников с других предприятий с помощью средств мотивации (зарплата, хорошие условия работы, возможности для карьерного роста);

• проведения работ с высвобождающимися сотрудниками (сокращенными): предложение высвобождающимся работникам, имеющим соответствующую специальность и опыт работы, вакантных мест в других подразделениях; предложение пройти переобучение для работы по другим специальностям; сокращение тех работников, для которых в рамках предприятия не были найдены альтернативы применения их профессиональных навыков.

Продуманная политика адаптации сотрудников ООО «РММС» способна улучшить психологический климат на предприятии, уменьшить текучесть, оптимизировать затраты на подбор и обучение квалифицированных кадров. Под адаптацией работника на предприятии понимается процесс приспособления его к новой среде, усвоения новой социальной роли, согласования своей индивидуальной позиции с целями и задачами коллектива [47, с.29-32].

Адаптация подразделяется на адаптацию при приеме на работу и адаптацию в изменяющихся условиях профессиональной деятельности. Адаптация при приеме на работу разделена на несколько этапов.

Первый этап начинается в ходе профессионального собеседования с работниками отдела кадров и руководителем структурного подразделения. Новичку в краткой форме дается представление о предприятии, условиях работы, оплате труда; его знакомят с рабочим местом, с расположением производственных, служебных и бытовых помещений. Знакомство с должностными обязанностями и спецификой работы позволяют соискателю осмысленно принять решение в отношении своего трудоустройства.
Второй этап начинается в первый рабочий день и включает:
• общее знакомство с предприятием, его особенностями, коллективным договором и т.д.;

• инструктаж по охране труда, технике безопасности, пожарной безопасности;

• специальную ориентацию или индивидуальное введение в должность, которое проводит руководитель подразделения;

• представление коллектива;

• знакомство с подразделением и общими правилами, рассказ о коллегах, сообщение о трудностях, с которыми он может столкнуться и указание на распространенные ошибки в работе;

• прикрепление наставника из числа опытных работников.

Третий этап. Новый работник совместно с непосредственным руководителем при консультационной помощи отдела кадров и отдела профессиональной подготовки персонала составляет индивидуальный план развития сотрудника (для молодых специалистов), который включает адаптационные мероприятия, план профессионального роста и обучения. Для работников, принятых с испытательным сроком, составляется план-график введения в должность, рассчитанный на 3 месяца. Он оформляется индивидуально для каждого работника, в зависимости от той специальности, которую он осваивает.

В течение третьего этапа адаптации руководитель подразделения контактирует с работником, наставником, коллегами по работе, выявляет достоинства и недостатки новичка, взаимоотношения в коллективе и дает заключение о профессиональных и личных качествах работника и о дальнейшей перспективе работы с ним.

Адаптация в изменяющихся условиях профессиональной деятельности. Адаптация необходима сотрудникам не только при приеме на работу, но и при изменениях в профессиональной деятельности: смене места работы в рамках предприятия, должностные изменения и т.д.

Помощь в адаптации такого рода оказывается только определенным категориям сотрудников (в основном это группа резерва).

Эта помощь состоит в следующем: изучение уровня удовлетворенности сотрудника факторами и результатами карьерного роста, ожидании от профессиональной деятельности и т.д.; оказание социально-психологической поддержки при назначении на новую должность (тестирование специалиста, собеседование с ним и его руководителем и т.д.); повышение уровня мотивации за счет направления на учебу.

Подготовка персонала, существующая на предприятии. План подготовки кадров формируется исходя из потребности в обучении персонала в структурных подразделениях. Он разрабатывается на год отделом профессиональной подготовки персонала и утверждается директором по общим вопросам. Для составления годового плана подготовки и повышения квалификации персонала собираются заявки на обучение со всех структурных подразделений.

По заявкам и в соответствии со стратегией развития предприятия составляется план на следующий год, который проходит согласование с руководителями подразделений и подается на утверждение директору по общим вопросам.
В "Процессе подготовки кадров" обозначены: цели; основные виды и формы обучения; процедуры подготовки новых рабочих; процедуры переподготовки и обучения рабочих вторым профессиям; процедуры повышения квалификации рабочих, руководителей и специалистов; порядок проведения квалификационных экзаменов, аттестации и оценки персонала.

Обучение персонала предприятия ведется по следующим направлениям: подготовка новых рабочих; переподготовка и обучение вторым профессиям; повышение квалификации руководителей (высшего, среднего звена и линейных руководителей); повышение квалификации специалистов; курсы целевого назначения; обучение группы резерва.

Среди основных форм обучения используется:

• внешнее обучение (с помощью преподавателей, консультантов);

• внутреннее обучение (проводят специалисты предприятия).

В качестве методов внутризаводского обучения используются следующие формы: анализ рабочих действий и процедур; анализ существующих проблем и создание программ их устранения; обучение работе в сети, в системе электронного документооборота; инструктаж на рабочем месте; консультирование.

Отдел профессиональной подготовки персонала (ОППП) использует типовые программы, а также по потребности обеспечивает их доработку или разработку новых, включая в них необходимый объем изучаемого материала, в том числе разделы по качеству.

ОППП совместно с руководителями подразделений осуществляет подбор и обучение преподавательского состава, обеспечивают его необходимыми учебно-методическими материалами, пособиями и техническими средствами обучения.

За 1-2 недели до начала занятий ОППП подготавливает распорядительные документы (приказы, распоряжения), в которых указывает время и место проведения занятий, преподавательский состав, список обучающихся, условия сохранения за обучающимися среднего заработка на время учебы, ответственных за организацию и контроль, и другие неотъемлемые элементы организации учебного процесса.

Целью аттестации является стимулирование роста квалификации, профессионализма и эффективности личного труда каждого работника предприятия, развитие их личностных и деловых качеств, поощрение творческой инициативы руководителей и специалистов, повышение исполнительской дисциплины и ответственности за порученную работу. Задачи аттестации: административные; информационные; мотивационные.

Административные задачи аттестации: определение соответствия каждого работника занимаемой должности; планирование персональных перемещений (повышение, понижение в должности, перевод); формирование кадрового резерва; развитие сотрудников на основе их личных способностей и стратегических целей организации.

Информационные задачи. Сотрудники всех уровней должны видеть и понимать, что делает каждый из них, каким образом результат его работы вписывается в общий результат предприятия. Необходимость такой информационной составляющей итогов оценки персонала непосредственно связана с мотивацией персонала.

Мотивационные задачи: в правильном определении возможных методов мотивации (материальные, моральные); в выявлении своевременной обратной связи между руководителями и работниками по итогам своей работы. 

Основной задачей системы работы с резервом является повышение профессионального уровня работников руководящего звена. Система должна обеспечивать реализацию следующих основных функций: оценка деятельности персонала, повышение профессионально-ролевого статуса и должностного продвижения сотрудников в соответствии с реальными достижениями; максимальное использование способностей, знаний, умений и навыков персонала; удовлетворение потребностей сотрудников в профессиональной самореализации.
Мотивация – поддержка и поощрение руководителями персонала организации. Главная цель мотивационных программ – получение полной отдачи от работников и их закрепление на предприятии [49, с.83].

Мотивационная программа ООО «РММС» предусматривает: постоянный анализ производительности труда; качества продукции; диагностику проблем организации; систему обратной связи.

Система обратной связи включает в себя: организацию встреч администрации предприятия с коллективами подразделений для рассмотрения проблем, снятия психологического напряжения, поддержки и поощрения персонала; ежегодные встречи молодых специалистов, резервистов с руководством предприятия; опросы работников (степень удовлетворенности трудом, заработной платой, причины увольнения и т.д.).
В результате проведенного социологического исследования среди работников завода выяснилось, что у 22 % опрошенных материальное стимулирование является решающим в формировании мотива труда. Для 68 % анкетируемых в формировании мотивации к труду наряду с материальным стимулированием играют роль мотивы общественного характера (желание трудиться, приносить людям пользу, атмосфера в коллективе), и мотивы самовыражения, самоактуализации (удовлетворение работой). Остальные затруднились определить для себя приоритетность мотивов. Факторы мотивации представлены в таблице 2.5.

Таблица 2.5. Факторы мотивации
	Материальные
	Нематериальные

	А
	Б

	Справедливая, достойная заработная плата
	Создание благоприятного имиджа предприятия

	Премирование по результатам работы предприятия и подразделений
	Социальная защищенность работников. Профсоюзный комитет, коллективный договор

	Персонализация компенсаций
	Возможность профессионального обучения и повышения квалификации

	Дополнительные отпуска определенным категориям работников
	Создание благоприятных условий для карьерного роста

	Доплата на питание для работников с вредными условиями труда
	Создание безопасных и комфортных условий труда

	Оплата путевок в санаторно-курортные, оздоровительные учреждения работниками предприятия и их детям
	Благоприятные условия работы в коллективе.

	Обеспечение спецодеждой
	Система адаптации

	Новогодние подарки детям
	Моральное вознаграждение:

почетные грамоты к памятным и юбилейным датам

	Оформление кредитов для решения финансовых проблем сотрудников
	Социальная помощь неработающим пенсионерам

	Премирование работников, получившие знаки отличия, почетные грамоты и т.д.


Представленные результаты исследования позволяют не только выявить тенденцию изменения структуры мотивации, но и разработать практические рекомендации по решению выявленных проблем и сформировать эффективную систему мотивации труда персонала.

Микроклимат – эмоционально-психологический настрой, который складывается в коллективе в процессе работы и проявляется в тех взаимоотношениях, которые устанавливаются на основе объективных и субъективных взаимосвязей между членами коллектива и его группами.

Благоприятный морально-психологический климат способствует повышению эффективности деятельности производственного коллектива [37, с.25].

К мероприятиям, способствующим улучшению микроклимата и снижению социально-психологической напряженности относится:

• соблюдение коллективного договора, Трудового Кодекса Российской Федерации;

• адекватная оценка труда сотрудников, сбалансированность факторов морального и материального стимулирования;

• осведомленность работников о делах предприятия и его перспективах, чему способствуют: встречи администрации с коллективами подразделений для освещения актуальных проблем, разъяснения политики руководства;

• устранение различных просчетов и ошибок в сфере управления, таких как: отсутствие четкости в распределении функций; несоответствие прав и обязанностей; низкий уровень исполнительской дисциплины; низкая управленческая компетентность руководителей; нарушение служебной этики; несовместимость сотрудников.

Положительный эффект по сплочению коллектива оказывает коррекция проблемных качеств сотрудников. Для этого необходимо: обеспечить повышение психологической компетентности работников в сфере общения; обеспечить обучение работников приемам саморегуляции; проводить беседы с целью разъяснения работникам негативного влияния их проблемных качеств на психологическую атмосферу в коллективе; обучать руководителей подразделений основам психологии кадрового менеджмента.

Правила внутреннего трудового распорядка имеют своей целью способствовать укреплению трудовой дисциплины на предприятии, организации труда, рациональному использованию рабочего времени, повышению производительности труда и качества выпускаемой продукции.

Правила внутреннего трудового распорядка распространяются на всех работников ООО «РММС». Они разработаны в соответствии с Гражданским Кодексом РФ, Трудовым Кодексом РФ, Уставом ООО «РММС», коллективным договором [2].

Правила внутреннего трудового распорядка состоят из 10 разделов:

• общие положения;

• работник обязан;

• администрация Предприятия имеет право;

• администрация Предприятия обязана;

• порядок приема рабочих и служащих (работников);

• основание прекращения трудового договора;

• рабочее время и его использование;

• нарушение правил поведения на работе;

• ответственность за нарушение трудовой дисциплины;

• поощрения за успехи в работе.

В процессе изучения эффективности управления персонала на предприятии и при опросе специалистов предприятия были отмечены следующие недостатки:

Организация системы управления персоналом на предприятии недостаточно эффективна и не обеспечивает деятельность предприятия в полном объеме.

Не в полной мере используются возможности компьютерной техники для выполнения функций анализа использования персонала, как на этапе составления планов, так и в процессе контроля их исполнения.

Расчетно-аналитический метод планирования не учитывает в достаточной степени влияние всех меняющихся условий хозяйствования на деятельность предприятия и не обеспечивает их достоверности

Необходимость согласовывать плановые документы с руководством холдинга не позволяет оперативно принимать необходимые решения для обеспечения повседневной деятельности предприятия.

Отсутствие регулярного контроля и мониторинга на предприятии за показателями, влияющими на морально-психологический климат в коллективе, состояние производственной дисциплины и социальные условия персонала на предприятии не дает возможность своевременно реагировать на изменение обстановки и принимать упреждающие управленческие решения.

Распределение функций между отделами и даже между отдельными специалистами в отделах не позволяет полноценно использовать возможности данных подразделений в сфере кадровой политики, планирования и управления предприятием.

В процессе управления персоналом в большей степени используются методы материального стимулирования и очень незначительно используются методы морального стимулирования.

Всевозможные премии, доплаты и надбавки утратили стимулирующую роль и превратились, по сути, в механическую прибавку к тарифным ставкам и должностным окладам, как правило, не связанную с результатами труда.
Улучшение условий труда и развития стимулирования приведет к увеличению производительности труда.
ГЛАВА 3. СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ СИСТЕМЫ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ В ООО «РЖЕВМЕТМЕХСЕРВИС» 
3.1. Недостатки организации системы управления персоналом и основные пути их устранения
Одной из проблем, выявленных в результате анализа деятельности предприятия ООО «РММС» - является текучесть кадров. Для ее решения необходимо стремиться к стабилизации коллектива работников. Под стабильностью коллектива обычно понимается сохранения постоянного состава работающих. На практике она представляет динамическое равновесие, постоянно нарушаемое и всякий раз вновь восстанавливаемое вследствие мобильности участников производства.

Трехлетний стаж работы в одной организации позволяет рабочему приобрести профессию, достигнуть среднего уровня квалификации и стать кадровым рабочим, найти свое место в коллективе, выяснить возможности удовлетворения жилищно-бытовых потребностей, оценить перспективы продвижения [57].

В связи с этим мотивационную программу организации ООО «РММС» нужно выстраивать путем разработки мероприятий материального стимулирования персонала, которые включают:

1. Разработка стратегии, общих принципов и механизмов системы вознаграждения;

2. Определение стратегических принципов, критериев и конкретных финансовых/управленческих механизмов распределения вознаграждения между подразделениями компании с учетом их дифференциации.
• Разработка принципов и механизмов системы управления деятельностью сотрудников (подразделений) как основы системы материального стимулирования персонала.

• Согласование общих принципов и определение специфических (качественных и количественных) критериев оценки вклада в результаты деятельности компании для каждой из трех групп составляющих:

• подразделение (по группам);

• руководство;

• сотрудники (по мотивационным категориям).

3. Согласование, коррекция и утверждение показателей и механизма последующей процедуры оценки результатов деятельности:

• сотрудников;

• подразделений;

• руководства.

4. Разработка основных элементов системы вознаграждения персонала (материальная/нематериальная составляющие, основные/дополнительные выплаты, долгосрочные/краткосрочные выплаты, постоянная/переменная части). 

5. Определение взаимосвязи между критериями оценки и варьируемыми составными частями, формами и сроками выплаты вознаграждения.  Результаты таковы:

• предоставление критериев оценки результатов деятельности сотрудников (по мотивационным категориям), подразделений (по выделенным группам) и компании в целом. Формулирование рекомендаций по определению значимости критериев в форме и размере распределяемого вознаграждения;

• предоставление описания индивидуальных целей сотрудников, подразделений и руководства компании;

• предоставление альтернативных программ компенсации персонала, содержащих принципы и конкретные механизмы распределения вознаграждения между подразделениями (по выделенным группам) и сотрудниками компании (по мотивационным категориям);

• предоставление подробных рекомендаций в отношении эффективности альтернативных программ.

6. Разработка и утверждение системы стимулирования, включающей следующее:

• разработку структуры основной заработной платы для каждой из мотивационных категорий персонала;

• разработку системы дополнительных выплат в соответствии с мотивационными категориями;

• разработку программы долгосрочных поощрений для различных мотивационных категорий; разработку системы распределения нематериальных факторов компенсации персонала, взаимосвязанной с материальными факторами поощрения;
Оплата труда является одним из существенных элементов внутрифирменного бюджета. Программы оплаты труда, которые начали вводиться в начале перестроечного периода, постепенно перестают удовлетворять администрацию многих компаний [6, с.24]. Низкая эффективность этих программ определяется рядом причин:

• неадекватные критерии оценки трудовой деятельности персонала фирмы. Многие существующие программы оценивают самих работников, а не результаты их работы.

• секретность оплаты. Работники должны принимать на веру, что и они и их коллеги вознаграждаются на основе результатов их труда. Однако, из-за того, что информация по окладам и часовым тарифным ставкам является темой «табу» для открытого обсуждения, никто толком не знает, соблюдена ли справедливость при внедрении системы оплаты.

• плохое внедрение. Темпы роста заработной платы обычно связываются со стоимостью жизни. Разница между темпами роста заработной платы хороших работников и средних работников не достаточно велика в большинстве случаев, для того, чтобы существенно влиять на мораль и мотивацию персонала.

На современном этапе управления одним из перспективных направлений, которые можно использовать и на исследуемом предприятии, является переход от управления кадрами к управлению человеческими ресурсами.

К основным принципам управления человеческими ресурсами относят следующие:

• эффективная система подбора, найма и расстановки сотрудников;

• система мотивации и оплата труда, справедливая по отношению к другим фирмам и является хорошо управляемой;

• вознаграждение базируется на результатах и индивидуального труда и эффективности организации;

• развитие, обучение, перемещение и повышение работников осуществляется в соответствии с результатами их труда, квалификацией, способностями, интересами и потребностями организации;

• занятость связана с потребностями бизнеса, индивидуальным уровнем производительности, способностями и квалификацией;

• индивидуальные проблемы решаются быстро, справедливо и эффективно.
Для реализации этих принципов на исследуемом предприятии предлагается провести ряд мероприятий направленных на повышение эффективности управления и системы стимулирования работников предприятия.

Для того чтобы модель управления персоналом была более эффективной, она должна определяться своим стилем управления (он должен быть обобщен, то есть либо демократический, либо автократический).

Итак для предприятий, работающих по новому необходимо:

• иметь стратегию развития производства и персонала;
• иметь резерв персонала, не только на бирже труда, но и в своем бизнесе;
• обязательно вести трудовые контракты. помимо которого должен выходить приказ на занятие вами вашей должности;
• иметь систему деловой оценки с обязательными аттестациями;
• научиться управлять дисциплиной. Отсутствие желания и так называемого «НАДО» может привести к самым негативным последствиям;
• необходимо отработать систему премирования и наказания, систему деловой оценки. Такое выражение: «Не хочу, чтобы он работал здесь!» - просто неуместно на современном предприятии. Также нельзя переводить человека кардинальным способом, так как это может вызвать необратимые психологические изменения в его (её) жизни;
• система управления персонала должна прививаться к системе планирования зарплаты. Отсутствие данных отношений приведет к замедлению, а может и к остановке эволюции модели работника;
• как правило, раньше работали инженеры (организация и нормирование труда, техническое обучение, экономисты), техники (каждый второй должен знать делопроизводство) и инспектора.
Исходя из будущей кадровой службы, ключевые роли в системе управления персоналом будут играть:

• кадровые стратегии;
• организация работы кадровых подразделений (разработка кадровых структур);
• кадровые технологии – люди компетентные в специальных и профессиональных знаниях;
• кадровые инноваторы – разработчики всевозможных инвестиционных проектов. Но в управлении персоналом, как и в любой другой науке бесконечно применять новшества нельзя;
• исполнитель – тот человек, который будет осуществлять оперативную кадровую политику, его девизом является скрупулезность;
• кадровый консультант – человек, с панорамным видением мира и преимуществ предприятия, обычно это немолодые люди;
На сегодняшний день организацией работы с персоналом предприятия занимаются директор и бухгалтер. На ранних стадиях развития фирмы этого было достаточно, но в современных условиях при перспективе дальнейшего расширения бизнеса возникает необходимость выделить отдельного человека - инспектора по кадрам - для более полного и эффективного управления человеческими ресурсами, который будет выполнять все соответствующие функции:

• ведение личных дел (прием, перевод, отпуска, увольнение);
• заполнение трудовых книжек на основе личной карточки, хранение в архиве документов даже уволившихся работников в течение определенного времени;
• ознакомление с трудовыми законами;
• выдача справок и ведение карточек военнообязанных;
• оформление пенсий и документов для пособия на детей;
• составление описи дел, статистических отчетов, сдача дел в архив;
• подготовка приказов о поощрении и наказании;
• оформление больничные листы;
• ведение табельного учет - так как данные о балансе рабочего времени являются основой начисления зарплаты рабочих и служащих;
• ответственность за техническое обучение рабочих и повышение квалификации специалистов и служащих;
• участие в работе квалификационной комиссии;
• консультация сотрудников предприятия по всевозможным вопросам трудового законодательства;
• переписка со сторонними организациями - редакциями газет, журналов, центров занятости;
• подготовка кадровых приказов.
Задача инспектора по кадрам при приеме на работу становится поиск ограниченного числа кандидатов на занимаемую должность, аттестация их на предмет соответствия должности и выбор по определенным критериям единственного человека

Кроме функций, известных еще со времен социализма инспектор отдела кадров должен осваивать новые перспективные направления в своей работе, которые позволят создать систему управления человеческими ресурсами, которая включает в себя:

• формирование условий труда - качественные условия труда - элемент современной жизни;
• новые трудовые отношения - этика деловых отношений. По приходу на работу человек должен ознакомиться с философией предприятия-наёмщика;
• развитие социальной инфраструктуры - социальная поддержка каждого (отдых, дополнительные отпуска);
• маркетинг персонала;
• анализ и развитие средств стимулирования труда. Кадровые службы должны отслеживать, что делают на других предприятиях, дабы люди не ушли туда, где больше зарплата и лучше условия труда за туже самую работу;
• юридические и психологические консультации - оценка профориентации.

При приеме на работу необходима запись в трудовой книжке. Именно она характеризует дальнейшее поведение человека в организации. Отсутствие правомерно оформленной книжки ведет к нарушению закона. А это в свою очередь подвергает опасности безопасность государства.

Инспектор по кадрам должен придерживаться регламента управления персонала:

• положения о подразделениях.
Положения о подразделениях крайне важны для инспектора по кадрам. Это положение регламентирует назначение, место подразделения предприятия, права и ответственность работников, форма поощрения работников предприятия. Но оно считается реализованным, только когда оно подписано руководителем предприятия, есть его печать.

•правила внутреннего трудового распорядка (ПВТР).
ПВТР регламентируют порядок приема и увольнения сотрудников, время труда и отдыха, основные обязанности сотрудников и администрации, а также меры поощрения и взыскания.

• должностные инструкции.
Должностные инструкции являются основным документом, регламентирующим назначение и место работника в системе управления, его функциональные обязанности, права ответственность и формы поощрения. Они являются наиболее массовыми документами т.к. должны разрабатываться для каждой должности управленческого персонала от директора до бригадира.

• контракты.
Контракт – это форма трудового договора между администрацией и принимаемым работником, содержащий порядок приема на работу, организацию труда и времени отдыха, деловые и нравственные качества, оплату и стимулирование труда, социальные блага и гарантии, порядок продления и расторжения контракта [2].

В содержании трудового договора (контракта) рекомендуется отражать все важнейшие условия труда, устанавливаемые по соглашению сторон (рабочее место, условия труда, социальные блага и гарантии).
На основе проведенного анализа финансово – хозяйственной деятельности компании ООО «РММС» можно выделить отрицательные и положительные моменты в организации управления персоналом (таблица 3.1).
Таблица 3.1.Преимущества и недостатки системы управления персоналом ООО «РММС»
	Преимущества
	Недостатки

	Подготовка кадров перед принятием должностных обязательств

При найме предпочтение отдается кандидату с опытом, что позволяет не тратить средства на обучение;

Быстрая адаптация персонала в неформальной обстановке;

Учет мнений персонала.
	Отсутствие долгосрочного планирования кадров;

Отсутствие четкой кадровой политики;

Отсутствие кадрового резерва;

Возрастной ценз;

Отсутствие передвижения кадров для обеспечения взаимозаменяемости на рабочих местах;

	
	Отсутствие поощрения инициативы персонала;

Частичное отсутствие материального стимулирования.

Относительно низкая оплата труда при длительном рабочем дне;

Отсутствие отпусков у некоторых групп работников.


Указанные недостатки являются недостатками организации системы управления персоналом фирмы. Устранение этих минусов могло бы привести к решению многих проблем, таких как больничные листы, отпуск. Руководству необходимо было бы обращать внимание на приведенные выше недостатки, т.к. в итоге они сказываются на конечном результате деятельности компании.
Рассмотрим подробнее недостатки организации системы управления персоналом и наметим основные пути их устранения.

Отсутствие четкой кадровой политики. Это особенно проявляется при приеме на работу сотрудников. Прием кандидатов на вакантную должность ведется «как попало» по мере необходимости и по простому объявлению. Люди приходят, заполняют анкеты, где указывают свои координаты. В течение месяца заместитель директора рассматривает анкеты и долго не может определиться с выбором кандидата, когда же наконец он выберет достойных, менеджер по персоналу начинает приглашать людей на повторное собеседование, но как и нужно полагать, 1 из 10 кандидатов может быть и придет, так как в основном за месяц люди находят себе работу.

Для рационального использования трудового резерва, для своевременного обеспечения организации персоналом, для эффективности работы кадров необходимо четко определить основные направления работы с персоналом (требования к персоналу, оплата труда, материальное стимулирование).

Отсутствие долгосрочного планирования.

Подбор кадров осуществляется лишь в тот момент, когда возникает острая необходимость заполнения вакансий. При этом допускаются ряд ошибок: запаздывание в обеспечении торгового процесса необходимыми кадрами, прием персонала не совсем соответствующего требованиям из-за срочной потребности в приеме.

Отсутствие кадрового резерва.

Нехватка работников особенно ощутима во время отпусков и болезни. Это отражается на конечном результате деятельности организации в этот период времени (происходят сбои в работе, имеющемуся персоналу приходится выполнять сверхурочную работу).

Отсутствие поощрения инициативы работника и материального стимулирования.

При отсутствии мотивации персонала заинтересованность в достижении максимального результата минимальна. Поэтому необходимо поощрять инициативу работников ООО «РММС» и материально заинтересовывать их в работе.

Возрастной ценз. 

Возрастной ценз, конечно, имеет ряд плюсов (энергичность, меньше подвержены заболеваниям, не состояние в браке) и ряд минусов. Такой отбор отсеивает более опытных претендентов. Образование и компетентность зачастую не могут заменить опыт.
Далее будут рассмотрены предложения по устранению недостатков в системе управления и рекомендации по усовершенствованию системы управления персоналом ООО «РММС»:

• придерживаться кадровой стратегии, ориентированной на привлечение работников средней и высокой квалификации;

• во избежание ошибок руководству организации следует параллельно с планированием общих тенденций развития компании прогнозировать потребность в персонале, заранее заниматься поиском подходящей кандидатуры, которая бы соответствовала всем требованиям должности.  Резерв времени позволит более тщательно оценить каждого из претендентов и выбрать наиболее достойного, который сможет принести максимальную пользу;

• сделать возрастные границы более гибкими и в первую очередь принимать во внимание профессиональные качества претендента, а не его возраст;

• следует позаботиться о формировании резерва кадров, т.к. со временем отсутствие людей, могущих заменить какого – либо сотрудника, наносит ощутимый ущерб;

• применять материальное стимулирование труда, которое обеспечивает более высокую производительность работников;

• необходимо применять аттестацию работников – комплексную оценку сильных и слабых сторон персонала, его соответствия требованиям должности.

Это бы позволило руководству сделать достаточно надежный вывод о возможности поощрения или наказания работника.
Рассмотрим недостатки в системе управления персоналом в компании ООО «РММС» и предложения по их устранению, представленные в таблице 3.2
Таблица 3.2. Предложения по устранению недостатков в системе управления персоналом в ООО «РММС»
	Недостатки организации
	Предложения по устранению

	Отсутствие долгосрочного планирования кадров;

Отсутствие четкой кадровой политики;

Отсутствие кадрового резерва;

Возрастной ценз;

Отсутствие передвижения кадров для обеспечения взаимозаменяемости на рабочих местах;

Отсутствие поощрения инициативы персонала;

Частичное отсутствие материального стимулирования.

Относительно низкая оплата труда при длительном рабочем дне;

Отсутствие отпусков у некоторых групп работников.
	Необходимо прогнозировать набор персонала, заранее заниматься поиском подходящей кандидатуры, резерв времени, дает возможность выбрать достойного претендента который сможет принести максимальную пользу.

 Привлекать работников средней и высокой квалификации.

 Формировать кадровый резерв, чтобы один- заменял другого.

 Возрастные границы сделать более гибкими и принимать во внимание профессиональные качества и достижения, а не возраст.

   Эффективно применять материальное стимулирование

Внедрить систему аттестации рабочих мест и работников

Предоставлять работникам отпуска согласно утвержденного графика.


Устранение недостатков в системе управления персоналом может многое изменить в политике компании. Например, сэкономить время на поиски претендента на вакантную должность. При введении изменений штат компании может стать гораздо более квалифицирован и один работник сможет заменить другого. Организация начнет расти «в глазах» клиентов и конкурентов. Появится благоприятный рабочий климат для сотрудников, что отразиться на их трудовой деятельности.
3.2. Обоснование введения новых направлений и расширение персонала ООО «РММС»
Конкретное определение потребности в персонале представляет собой расчет необходимого числа работников по их количеству, квалификации, времени, занятости и расстановке в соответствии с текущими и перспективными задачами развития фирмы.

Количественная потребность в персонале – это потребность в определенном числе работников разных специальностей [14, с.48-53]. Для определения количественной потребности в персонале используют следующие подходы:

• метод, основанный на учете времени, необходимого для выполнения работ (численность рабочих определяется из произведения коэффициента пересчета явочной численности в списочную на дробь, в числителе которой время, необходимое для выполнения производственной программы, а в знаменателе полезный фонд времени одного рабочего);

• расчет численности персонала на основе данных о трудоемкости рабочего процесса;

• метод расчета по нормам обслуживания;

• метод расчета по рабочим местам и нормативам численности (где норматив численности определяется из дроби, в числителе которой объем работы, а в знаменателе норма обслуживания);

• статистические методы, позволяющие увязать потребность в персонале с объемами производства, трудоемкостью работ и др.

• методы экспертных оценок: простая экспертная оценка (когда потребность в персонале оценивается руководителем соответствующей службы) и расширенная экспертная оценка (когда потребность в персонале оценивается группой экспертов).

Качественная потребность в персонале – это потребность в работниках определенных специальностей необходимого уровня квалификации. Для определения качественной потребности в персонале используют различные подходы. Среди них можно выделить следующие;

• профессионально-квалификационное деление работ на основе производственно-технологической документации;

• анализ положений об отделах, должностные инструкции и описание рабочих мест;

• штатное расписание;

• анализ документации, определяющей профессионально-квалификационный состав исполнителей для выполнение конкретных видов работ.

При определении потребности в персонале, кроме выявления потребности в людях с учетом планируемого объема производства или услуг, приходится также учитывать предполагаемое плановое (переводы, командировки, учеба) и естественное выбытие персонала (болезни, декретные отпуска, увольнение по собственному желанию).

Как правило, потребность в персонале формируется под воздействием двух групп факторов:

• внутриорганизационных, определяемых стратегическими и тактическими целями организации на планируемый период, а также показателями динамики рабочей силы на предприятии (увольнения, выход на пенсию, декретные отпуска и т. п.);

• внешних, определяемых экономической конъюнктурой (структурные изменения в экономике, уровень инфляции, уровень безработицы, состояние рынка сбыта и т. п.).

Для определения реальной потребности в персонале все новые и существующие работы и вакансии необходимо подвергнуть анализу в разрезе предприятия в целом и его отдельных подразделений в целях выяснения того, какая работа действительно должна быть сделана и как она может быть сделана [9, с.213].

Определить необходимую численность рабочих и их профессиональный и квалификационный состав позволяют:

• производственная программа,

• нормы выработки,

• планируемый рост повышения производительности труда и

• структура работ.

Расчет численности персонала может быть текущим или оперативным и долговременным или перспективным.
1.Текущая потребность в персонале.

Общая потребность предприятия в кадрах А определяется как сумма (1):
(1) А = Ч + ДП, где Ч – базовая потребность в кадрах, определяемая объемом производства; ДП – дополнительная потребность в кадрах.
Базовая потребность предприятия в кадрах  Ч определяется по формуле (2):
(2) Ч = ОП / В, где ОП – объем производства; В – выработка на одного работающего.
Более конкретные расчеты, как правило, производятся отдельно по следующим категориям:

• рабочие (с учетом трудоемкости продукции, фонда рабочего времени, уровня выполнения норм);

• обслуживающий персонал (ориентируясь на типовые нормы и штатное расписание);

• руководящий персонал (определяется исходя из норм управляемости).

Дополнительная потребность в кадрах (ДП) – это различие между общей потребностью и наличием персонала на начало расчетного периода. При расчете дополнительной потребности учитываются:
1)развитие предприятия (научно обоснованное определение прироста должностей в связи с увеличением производства) (3):
(3) ДП = Апл  – Абаз; где Апл и Абаз – общая потребность в специалистах в планируемый и базовый периоды;
2)частичная   замена   практиков,   временно   занимающих должности специалистов (4):
(4) ДП = Апл  -  Кв, где Кв – коэффициент выбытия специалистов (практика показывает, что это 2 – 4 % от общей численности в год);
3)возмещение естественного выбытия работников, занимающих должности специалистов и руководителей;

4)вакантные должности, исходя из утвержденных штатов, ожидаемого выбытия работников.
2. Долговременная потребность в специалистах.
Этот расчет осуществляется при глубине планирования на период более трех лет.

При определении потребности в специалистах на перспективу и отсутствии детальных планов развития отрасли и производства применяют метод расчета исходя из коэффициента насыщенности специалистами, который исчисляется как отношение числа специалистов к объему производства.

С учетом этого показателя потребность в специалистах будет выглядеть следующим образом (5):

(5) А = Чр – Кн, где Чр – среднесписочная численность работающих; Кн – нормативный коэффициент насыщенности специалистами.
После обоснования необходимости внедрения новых отделов, и соответственно расширение персонала, новая организационная структура компании ООО "РММС" (после расширения) представлена на рис 3.1 (рис.3.1).
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Рис.3.1. Организационная структура ООО "РММС"
Введение новых отделов заключается в следующем: для качественного и эффективного исполнения маркетинговых исследований, необходимо предусмотреть в финансовом плане предприятия соответствующую статью расходов (снабжение необходимым техническим оборудование, определение заработной платы).

Основная задача отдела сбыта – своевременное и наиболее полное обеспечение необходимыми видами оборудования, сырья, материалов, полуфабрикатов, комплектующих изделий, а также другими изделиями, поставляемыми по планам поставок.

Структурное построение отделов сбыта на предприятиях во многом зависит от объема сбытовой работы, характера и качества отгружаемой продукции и многих других особенностей.

Являясь структурным подразделением предприятия, отдел сбыта ведет свою работу в тесном взаимодействии с другими подразделениями организации.

Отдел сбыта тесно связан с техническим отделом по уточнению и корректировки поступающих заказов, если предприятие получает заказы - спецификации непосредственно от потребителей. Отдел сбыта также находиться в постоянной связи с плановым (производственным) отделом по поводу включения поступающих заказов в производственную программу и контроля над выполнением этих заказов в предусмотренные договорами сроки. В деле комплектования продукции отдел сбыта работает совместно с отделом технического контроля и цехами предприятия.

Отдел сбыта в части оформления счетов, разработки плана производства и реализации продукции, расчетов с потребителями связан с финансовым отделом. Совместно с юридическим отделом предприятия отдел сбыта ООО "РММС" будет организовывать заключение договоров с потребителями.

Отделу сбыта на ООО "РММС" будет отводиться ведущая роль в разработке плана производства и реализации продукции, в части заключения договоров на поставку продукции и планирования ее сбыта.

Отдел сбыта, призван способствовать внедрению наиболее прогрессивной формы поставок - поставок по прямым хозяйственным длительным связям.

Ключевой задачей в работе коммерческого отдела будет являться установление деловых контактов в регионах Российской Федерации и на внутреннем рынке Москвы.

Коммерческий отдел разрабатывает оптимальные технические решения с полной оценкой капитальных затрат и раскладкой по их структуре.
ЗАКЛЮЧЕНИЕ
Результат проведенного исследования на актуальную тему позволяет сделать следующие выводы:

Главный потенциал предприятия заключен в кадрах. Какие бы прекрасные идеи, новейшие технологии не существовали, без хорошо подготовленного персонала высокой активности добиться невозможно. Именно люди делают работу и позволяют предприятию существовать. Без квалифицированных кадров ни одна организация не сможет достигнуть своих целей. Управление персоналом связано с людьми и их отношениями внутри предприятия.

Современная концепция управления персоналом система теоретико-методологических взглядов на понимание и определение сущности, содержания, целей, задач, критериев, принципов и методов управления персоналом, а также организационно-практических подходов к формированию механизма ее реализации в конкретных условиях функционирования организаций включает: разработку методологии управления персоналом, формирование системы управления персоналом и разработку технологии управления персоналом.

Персонал или кадры – это основной штатный состав работников организации, выполняющих различные производственно-хозяйственные функции. Он характеризуется, прежде всего, своей численностью. Она же определяется характером, сложностью, трудоемкостью производственных процессов, степенью их механизации, автоматизации, компьютеризации.

Сущность управления персоналом, включая наемных работников, работодателей и других владельцев предприятия заключается в установлении организационно-экономических, социально-психологических и правовых отношений субъекта и объекта управления. В основе этих отношений лежат принципы, методы и формы воздействия на интересы, поведение и деятельность работников в целях максимального использования их.

Решение задач организации труда и управления персоналом регулируется и оформляется совокупностью документов организационного, технического и экономического характера, а также нормативно-справочными материалами, устанавливающими нормы, правила, требования, характеристики, методы и другие данные, используемые и утвержденные в установленном порядке компетентным соответствующим органом или руководством организации.
Исследованное предприятие ООО «РММС» строительно-производственная коммерческая организация, вид деятельности которой – производство строительных металлических конструкций и изделий.
Миссия ООО «РММС» формулируется следующим образом: «Производство строительных металлических конструкций и изделий с учетом всех желаний заказчика».
Сейчас существует жесткая конкуренция между предприятиями. И победит в этой конкуренции тот, кто сможет обеспечить максимально высокое качество своей деятельности. Конкретное другое выражение миссии: «В производстве по вашим желаниям нами используются только высококачественные материалы и высококвалифицированные руки наших сотрудников».
В качестве генеральной цели организация правомерно рассматривает экономическую цель, то есть получение расчетной величины прибыли от оказания услуг.

В ООО «РММС» используется линейно-функциональная организационная структура, при ней линейные руководители являются единоначальниками, помощь им оказывают функциональные органы. Линейные руководители низших ступеней административно не подчинены функциональным руководителям высших ступеней управления. Функциональные руководители соответствующего уровня составляют штаб линейного руководителя. Система имеет как преимущества, так и недостатки. Квалифицированного менеджера по управлению персоналом в организации нет, поэтому кадровая политика никак не формируется. Подбор, оценка, расстановка кадров осуществляется в сфере возможностей всеми управленческими менеджерами. Поэтому в ООО «РММС» на данное время существует проблема обеспечения организации квалифицированным персоналом. У организации в планах уже ее расширение, заключенные договора на оказание услуг сигнализируют о необходимости начатия срочного набора. Поэтому в ООО «РММС» должны перейти к активным методам поиска и вербовки персонала, стремясь привлечь в организацию как можно больше соискателей, удовлетворяющих требованиям. Должна стать совершенной процедура самого отбора. Однако процесс этот тормозится нехваткой физического времени и неквалифицированностью работников, по возможностям отвечающих за обеспечение организации кадровым составом.

В современных же условиях при найме персонала в процессе проведения собеседования существует еще и ряд особенных проблем, которые, эти работники не смогут решить.

Предлагается принять на работу в ООО «РММС» специалиста с высшим образованием менеджера по направлению «Управление персоналом» – для внутренней и внешней организации работы с персоналом. Введение должности квалифицированного менеджера по управлению персоналом позволит проводить набор, отбор и наем более качественного персонала, что обязательно должно будет улучшить и качество представляемых услуг организацией, и увеличить объем услуг, получить большую прибыль.
Произведенные экономические расчеты показали, что затраты на внедрение предлагаемого мероприятия обоснованы, так как в результате их внедрения предприятие увеличит численность кадрового состава, объем услуг, прибыль.

Таким образом, цель курсовой работы – изучение и анализ системы управления персоналом на предприятии, разработка рекомендаций по ее совершенствованию, достигнута.
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Таблица 1.1  Структура основных элементов, формирующих систему управления персоналом

	Содержание элементов

Элементы  системы УП
	Классический подход к управлению персоналом
	Современный подход к управлению персоналом

	1
	2
	3

	Ресурсы фирмы
	Физический и денежный капитал
	Физический и денежный капитал

Человеческие ресурсы

	Расходы на персонал
	Прямые затраты
	Долгосрочные инвестиции

	Привлечение персонала на фирму
	Денежный стимул
	Активный поиск

Реклама

Социальные льготы

	Расходы на обучение
	Минимальные
	Определяются по принципу «затраты - выгода»

	Формы обучения
	На рабочем месте
	Вне фирмы, включая общее образование

	Социальная инфраструктура
	Отсутствует
	Формируются отдельные компоненты по принципу «затраты - выгода»

	Стиль руководства
	Авторитарный
	Определяется ситуацией

	Организация труда
	Индивидуальная
	Индивидуальная

Групповая

	Регламентация исполнителя
	Жёсткая
	Разная степень свободы в организации труда

	Мотивация к труду
	Индивидуальная
	Сочетание морально- экономических стимулов, использование различных мотивов деятельности

	Горизонты (сроки) планирования
	Краткосрочный
	Период жизненного цикла человеческих ресурсов

	Функции кадровых служб
	Преимущественно учетные
	Преимущественно аналитические и организационные


ПРИЛОЖЕНИЕ  2

Таблица 1.2 - Классификация методов анализа и построения системы управления персоналом организации.

	Методы обследования  (сбор данных)
	Методы анализа
	Методы формирования

	Самообследование
	Системный анализ.

Экономический анализ
	Системный подход

	Интервьюирование
	Декомпозиция
	Аналогий

	Активное наблюдение рабочего дня
	Последовательной подстановки.

Сравнений
	Экспертно-аналитический.

Параметрический.

Блочный

	Моментные наблюдения
	Динамический.

Структуризации целей.

Нормативный
	Моделирование.

Функционально-стоимостного анализа.

Структуризации целей

	Анкетирование
	Параметрический.

Моделирования
	Опытный.

Творческих совещаний

	Изучение документов
	Функционально-стоимостного анализа
	Коллективного блокнота.

Контрольных вопросов

	Функционально-стоимостного анализа
	Главный компонент.

Балансовый.

Корреляционный регрессионный анализ.

Опытный
	Морфологический анализ
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Таблица 2 - Макроокружение предприятия ООО «РММС».

	Фактор макроокружение
	Способствует (+)
	Затрудняет (-)

	Уровень инфляции
	
	уровень инфляции влияет на рентабельность, что в свою очередь увеличивает себестоимость продукции, значит прибыль уменьшается

	Нормативно-правовая база
	нормативно-правовая база обеспечивает гражданину знание о его правах и возможностях
	нормативно-правовая база не совершенна и нуждается в пересмотре

	Уровень образования населения
	высококвалифицированные специалисты способствуют повышению эффективности производства
	рынок нуждается не только в таких специалистах как грамотные юристы, грамотные экономисты, но в профессиях машиностроительного характера, таких как грамотный технолог, грамотные фрезеровщики, грамотные токари

	Денежные доходы потребителей
	чем выше денежные доходы потребителей, тем будет больше их покупательская способность
	уменьшение денежных доходов потребителей способствует сокращению реализации продукции предприятия

	Старение населения
	[image: image5.png]



	из-за демографического кризиса 90-х годов, предприятие сталкивается с такой проблемой как нехватка кадров

	Тарифы на энергоресурсы
	[image: image6.png]



	рост тарифов на энергоресурсы сказывается на увеличении себестоимости продукции предприятия

	Объем промышленной продукции
	если объем реализованной продукции превышает объем произведенной продукции, значит, предприятие получает прибыль
	если объем произведенной продукции превышает объем реализованной продукции, происходит затоваривание 
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Таблица 2.3 - Матрица управленческих решений.

	По функциям менеджмента
	По объектам менеджмента

	
	Кадры
	Финансы
	Маркетинг
	Технология

	Организация
	Для того чтобы оптимизировать рабочее время, составить план-график работы рабочих
	Ведение финансовой отчетности
	Создание эффективного отдела маркетинга, расширение рынков
	Соблюдение всех норм и параметров выпускаемой продукции согласно конструкторской документации и стандартизации

	Мотивация
	Вознаграждение добросовестных работников грамотами, дипломами и медалями.
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	Проведение рекламы; использование информационных технологий в работе с клиентами, поставщиками
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	Контроль
	Контроль за качеством работ с помощью внедрения системы штрафов, системы стимулирования
	Государство или аудиторская фирма
	Сбор информации о качестве продукции, ассортименте, потребителях, конкурентах
	Проведение технического и капитального ремонта оборудования



	Регулирование
	Проведение аттестации работников по сферам деятельности
	Систематическая проверка отчетности
	Выбор из всех специалистов самых грамотных
	Осмотр и уборка оборудования после отработанной смены
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