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ВВЕДЕНИЕ

Актуальность темы. 

Благоприятный морально-психологический климат является условием повышения производительности труда, удовлетворенности работников трудом и коллективом. Морально-психологический климат возникает спонтанно. Но хороший климат не является простым следствием провозглашенных девизов и усилий отдельных руководителей. Он представляет собой итог систематической воспитательной работы с членами коллектива, осуществление специальных мероприятий, направленных на организацию отношений между руководителями и подчиненными. 

 Формирование и совершенствование морально-психологического климата - это постоянная практическая задача менеджеров. Создание благоприятного климата является делом не только ответственным, но и творческим, требующим знаний его природы и средств регулирования, умения предвидеть вероятные ситуации во взаимоотношениях членов группы. Формирование хорошего социально-психологического климата требует, особенно от менеджеров и психологов в фирмах, понимания психологии людей, их эмоционального состояния, настроения, душевных переживаний, волнений, отношений друг с другом.
Немаловажное значение имеет умение управлять конфликтами в организации. Основную роль в этом играют менеджеры различного уровня и от того на сколько они подготовлены к поведению в конфликтных ситуациях подчас зависит успешная работа этой организации.
Благоприятный морально-психологический климат – это итог систематической работы и мероприятий руководителей, менеджеров, психологов и всех сотрудников организации.
Взаимосвязь между эффективностью организации и ее морально-психологическим климатом – важнейшая проблема для руководителей компании, фирмы. Поэтому так важно знание важнейших составляющих социально-психологического климата организации, разработанных как отечественными, так и зарубежными исследователями, среди которых можно отметить Розанову В. А.  [6], Захарову Л. Н.  [7], Анцупова А.Я., Шипилова А.И. [8], Б. С. Волков, Н. В. Волкова [9], В. И. Курбатова [10], А. В. Дмитриева [11], В. И. Михайлова [12], В. П. Шейнова [13], В. В. Козлов [14], А. В. Соловьев [15], Эберхард Г. Фелау [16], Горянина В.А. [17], Кибанов А.Я. [18], Андреева В.И. [19], Галустову О.В. [20]
Таким образом, данная научная работа, направленная на анализ и совершенствование морально-психологического климата в коллективе, является актуальной и практически значимой
Актуальность темы научной работы обуславливается необходимостью повышения эффективности функционирования производственного предприятия – завода ОАО “МЭЛ” за счет создания организационно-экономических мероприятий по совершенствованию морально-психологического климата в коллективе. 
Объект исследования: система управления персоналом предприятия ОАО “МЭЛ”  
Предмет исследования: организационно-экономические мероприятия по совершенствованию морально-психологического климата в коллективе. 

Цель исследования: повышение эффективности системы управления персоналом за счет разработки организационно-экономических мероприятий по совершенствованию морально-психологического климата в коллективе.

В соответствии с объектом, предметом и целью исследования необходимо решить следующие основные задачи: провести теоретическое исследование проблемы формирования морально-психологического климата в коллективе; проанализировать принципы управления персоналом в ОАО “МЭЛ”, исследовать морально-психологический климат работников ОАО “МЭЛ”,  выявить причины возникновения конфликтов; разработать мероприятия по совершенствованию по совершенствованию морально-психологического климата в коллективе; провести экономическое обоснование эффективности предложенных мероприятий 
       Нормативно-правовую базу исследования составляют Конституция Российской Федерации, федеральные конституционные законы, федеральные законы, а также иные нормативные правовые акты Российской Федерации [1-5]. В работе использовались принципы практического менеджмента, методы теории конфликтов, методология социологических исследований и методы статистической обработки информации, методы системного и экономического анализа.
Структура научно-исследовательской работы. Работа состоит из введения, трех глав, заключения, списка литературы.
В первой главе представлены теоретические основы формирования морально-психологического климата в коллективе. Проведен анализ мероприятий, улучшающих морально-психологический климат в коллективе, представлена роль руководителя в управлении морально-психологическим климатом в коллективе
Во второй главе  представлен анализ морально-психологического климата в коллективе завода “МЭЛ”, рассмотрена структура персонала предприятия, исследована роль конфликтов в трудовой деятельности коллектива ОАО “МЭЛ”.
В третьей главе представлены разработанные мероприятия по совершенствованию морально-психологического климата в коллективе завода “МЭЛ”, дано экономическое обоснование эффективности предложенных мероприятий.
В заключении представлены основные результаты и выводы работы. 
Глава 1. Теоретические основы формирования морально-психологического климата в коллективе

1.1 Трудовой коллектив и его структура

Трудовой коллектив — это организованное объединение людей, направленное на достижение общественно значимых целей на производстве.

Правильно составленный коллектив предполагает наличие разных людей, каждый из которых играет в группе свою роль. Руководителю нужно правильно распознать, кто какую роль играет. Важно не распределить роли, а именно распознать, раскрыть «амплуа» сотрудников и помочь каждому самоутвердиться в той роли, на которую он претендует [21,22].

Наряду с простыми исполнителями, которых, естественно, должно быть большинство, можно рассмотреть и других типов амплуа сотрудников.

«Генератор идей». Член коллектива, который постоянно «подпитывает» его новыми идеями. Обычно на эту роль претендуют сами лидеры — руководители коллективов. Если таким генератором руководитель не является, то ему следует мудро опираться на таких «генераторов», умело используя их потенциал, не ревнуя, не соперничая, не стремясь оттеснить в тень [3-8].

«Оппозиционер». Постоянно во всем сомневается, все подвергает критическому анализу, ничего не принимает на веру. Он считается неудобным в коллективе: раздражает резкими высказываниями, не боится высказать неприятную правду. Такой человек нужен как «совесть» коллектива, как пример самоконтроля, как ориентир для думающего лидера. Но он должен быть один, в противном случае возглавит оппозиционную группу, в которой станет деструктивным лидером.

«Любимец». Пользуется всеобщими симпатиями. Как правило, внешне привлекателен, обаятелен. У этого человека хороший, добрый характер, он умеет быстро находить общий язык, выслушать человека, посочувствовать ему, ободрить, утешить, развеселить. К нему идут с личными проблемами и радостями.

Формирование коллектива происходит непрерывно, с учетом изменений в работе предприятия и социального состава работающих. Корректируются роли, перераспределяются обязанности, делаются карьеры. Кто-то приходит, кто-то уходит. Психологи считают, что для обновления «крови» в трудовом коллективе необходима текучесть кадров примерно 8-10 %. Следовательно, трудовой коллектив — это очень динамичное социальное образование [11,12,15,16].

В любом трудовом коллективе есть две структуры: формальная и неформальная. Формальная структура коллектива образуется па основе официальных обязанностей работников, должностных инструкций, приказов. Она предписывает каждому члену выполнение вполне определенных обязанностей. В рамках формальной структуры каждый сотрудник обязан взаимодействовать с другими членами коллектива заранее предписанным способом. Этот способ предполагает также и властные полномочия. Формальная структура задается в соответствии с целями организации [1-3].

Одновременно члены коллектива образуют неформальную структуру, которая опирается не на функциональные отношения, а на межличностные. Такая структура коллектива называется неформальной. Внутри одной формальной структуры обычно образуются несколько неформальных групп, которые называются группировками. Члены этих групп объединяются на основе общности интересов, увлечений.

Неформальные отношения являются дополнением и продолжением формальных. Они придают формальным отношениям гибкость, повышают удовлетворенность работника своим трудом. Во главе каждой неформальной группы стоит лидер. Он — организатор всей деятельности этой группы. Неформальными лидерами становятся те члены коллектива, которые обладают способностью сплотить людей, компетентны в производственных вопросах. Чтобы успешно влиять на сотрудников в личностном плане, руководитель должен занимать не только в официальной (формальной), но и в неофициальной (неформальной) структуре главенствующее положение. В таком коллективе низок уровень конфликтности, высокая производительность труда, хорошая приспосабливаемость к нештатным ситуациям и т. д [21,24].

Любая организация стремится, с одной стороны, к стабильности, а с другой стороны — к развитию. Это связано с двумя составляющими деятельности рабочей группы — достижению цели и межличностным взаимодействием [2,21,24].

С динамической точки зрения группа представляет собой равновесную систему, функция которой — разрешать испытываемые ею «напряженности». Эти «напряженности» могут быть двух видов: позитивные, связанные с продвижением группы к цели, и негативные, уводящие от цели, и зависящие, прежде всего, от особенностей межличностных отношений. Именно здесь и задействуется «используемая» энергия, которая, во-первых, направляется на достижение результата деятельности, и, во-вторых, направляется на поддержание сплоченности группы. В разных группах доля энергии, направляемой на результат и направляемой на отношения, неодинакова. Порой это порождает указанное выше противоречие, снять которое весьма затруднительно.

Данное противоречие преодолеть невозможно, но можно значительно уменьшить его проявления, если наметить единую цель, которая включает в себя указанные составляющие. Для определения такой цели необходимо при стратегическом планировании выйти за пределы организации и сформулировать ее миссию в обществе, органически вплетенную в деятельность каждого из сотрудников.

Миссия — это краткое выражение функции, которую организация или проект призваны выполнить в обществе. Формулировка миссии описывает в то же время причину существования организации или проекта. Причиной могут быть предоставление каких-либо услуг, создание объектов, борьба с болезнью, охрана окружающей среды, осуществление социальной программы и т. д.

Удачная формулировка миссии должна отвечать на следующие вопросы:

1. Чем занимается организация или каков профиль проекта?

2. Для кого сотрудники организации или участники проекта осуществляют свою деятельность?

3. Как они выполняют свои функции? Миссия, описывая через будущую цель текущее состояние организации, помогает сотрудникам лучше понять ее настоящее — то, чем организация или проект располагают и для чего они существуют.

Понимание миссии приобщает личность к проекту через его общественную значимость. Человек, осознавая свою нужность для все большей группы людей, повышает свою самоценность и входит в более гармоничное сосуществование с миром.

Но понимания миссии недостаточно, чтобы каждый работник организации четко осознал свою роль в достижении общей цели. Будущее определяется с помощью видения. Видение — это описание организации или проекта в перспективе, причем, в том ракурсе, который хотелось бы видеть автору описания.

В.А. Розанова выделила факторы, способствующие устранению противоречий в управлении организацией [6].

1. В стратегии организации:

— наличие четких, ясных и непротиворечивых целей;

— создание творческой атмосферы внутри организации для всех ее членов;

— правильное планирование деятельности всех подразделений;

— правильная расстановка кадров;

— учет человеческого фактора внутри организации;

— повышение конкурентоспособности;

— подбор квалифицированных менеджеров.

2. В поведении и действиях руководителей:

— внимание к деятельности группы;

— целенаправленные действия по сплочению группы;

— правильное информирование подчиненных;

— доброжелательные отношения с членами коллектива;

— своевременное разрешение конфликтов внутри групп;

— создание положительного психологического климата;

— отсутствие жестких методов управления персоналом;

— положительное отношение к творческой деятельности работников;

— правильное мотивирование коллектива на достижения;

— правильная оценка работы каждого сотрудника;

— доброжелательный контроль.

3. В действиях малой рабочей группы:

— принятие организационных целей;

— наличие групповой активности и сплоченности внутри группы;

— выполнение всеми членами группы внутри-групповых норм поведения;

— лояльность в отношениях между членами группы и руководителем;

— дисциплинированность;

— доверие к руководителю;

— стремление к успешной деятельности;

— наличие ценностно-ориентационного единства группы;

— наличие ответственного отношения к работе.

Противоречия и парадоксы управления в большинстве случаев имеют психологические причины. Однако не следует искать подобные причины во всем.

Если имеются социально-экономические факторы, то именно с них и следует начинать переориентацию управленческой деятельности руководителя.

1.2 Понятие морально-психологического климата

В условиях научно-технического прогресса характер труда предъявляет более высокие требования к психологическим особенностям человека — к его мышлению, быстроте реакции и др. Усложнение техники и технологии позволило сократить долю физического и увеличить долю умственного труда работника. С другой стороны, большую часть своей жизни работающий человек проводит именно в трудовом коллективе, и этот коллектив дает ему психологическую поддержку, помогая ощутить свою принадлежность, наполнить содержанием свой образ «я». В силу указанных причин результаты труда теперь в значительной степени зависят от психического состояния работника.

Морально-психологический климат определяют как преобладающий в коллективе относительно устойчивый психологический настрой его работников, проявляющийся в многообразных формах их деятельности. Формируясь на основе эмоциональных и трудовых отношений в группе, индивидуальных ценностных ориентации, морально-психологический климат, в свою очередь, и сам определяет систему отношений членов коллектива друг к другу, к своему труду, ко всем другим формам жизнедеятельности (к быту, досугу и др.) [26-28].

Важнейшая особенность морально-психологического климата состоит в том, что он дает обобщенную, интегральную характеристику психологического состояния всех проявлений жизни коллектива, так как объединяет в себе взаимодействие всего многообразия социальных, групповых и личностных факторов как условий трудовой деятельности [6,7].

Каждый человек, сталкиваясь с каким-либо социальным явлением, прежде всего судит о нем в оценочных категориях: хорошо-плохо, нужно-не нужно, комфортно-опасно и т. д. Данные оценки оказывают влияние на мотивы поведения человека, на стиль его общения с коллегами.

Отношение одного человека оказывает влияние на отношение общающегося с ним другого. Таким образом, формируется эмоциональная взаимозависимость, которая включает в себя чувства, эмоции, мнения, настроения людей. Морально-психологический климат воздействует на трудовой настрой каждого работника и всего коллектива в целом. Положительный, здоровый морально-психологический климат способствует стремлению трудиться с желанием и высокой самоотдачей, а нездоровый, отрицательный — резко снижает трудовую мотивацию [29,31].

Состояние морально-психологического климата — один из ведущих показателей работы руководителя. Он зависит от хороших, доброжелательных отношений, усиливается положительной мотивацией, взаимоуважением, успешным руководством, хорошими коммуникациями, сотрудничеством, взаимопомощью. Достижение высокого уровня социально-психологического климата это длительный процесс, реализовать который в короткий срок на основе призывов и лозунгов практически невозможно [6,7].

Морально-психологический климат коллектива является существенным фактором жизнедеятельности человека, оказывающим влияние на всю систему социальных отношений, на образ жизни людей, на их повседневное самочувствие, работоспособность и уровень творческой личностной самореализации [32]. В свою очередь, сам морально-психологический климат зависит от большого числа факторов, положительно или отрицательно воздействующих на него. На некоторые из них руководителю можно оказать влияние, а на некоторые — нет. Эти факторы разделяют на внешние и внутренние.

Внешние факторы порождаются событиями, происходящими за пределами организации. К ним относят проблемы в семьях, социальные проблемы региона, катастрофы и т. д.

Все, что случается в семье, очень быстро сказывается на самочувствии работников. Так как внешние факторы находятся за пределами прямого контроля руководителя, то он должен быть очень опытным и внимательным, чтобы по возможности избавиться от их влияния. Например, работник испытывает определенные финансовые затруднения и постоянно думает о том, как их преодолеть. Состояние депрессии не позволяет ему успешно справляться с производственными заданиями. Руководитель в процессе беседы может выяснить эти проблемы и принять соответствующее решение. Он оценивает степень влияния данного фактора, определяет возможность его нейтрализации.

К внутренним климатообразующим факторам относятся:
1. Стиль руководства, который непосредственно влияет на настроение, поведение людей, на их взаимоотношения. Степень удовлетворенности стилем и его мотивационные последствия формируют отношение к работе.

2. Отлаженность трудового процесса. Здесь речь идет о субъективно оцениваемых организационно-управленческих, экономических и материально-технических условиях, в которых трудится человек. Недовольство работников организацией дела отрицательно сказывается на социально-психологическом климате.

3. Личные качества работников. Через них преломляются все обстоятельства трудовой деятельности и личной жизни. Лица, склонные конфликтовать, нетерпимые к мнению других, с завышенной самооценкой, необоснованным уровнем притязаний и низкой культурой поведения провоцируют ухудшение социально-психологического климата.

4. Корпоративная (групповая) культура, которая, будучи фактором группового сознания, утверждает определенные межличностные отношения в коллективе в качестве общей ценности. При сильном групповом самосознании лица, посягающие на общую ценность, подвергаются осуждению, чем социально-психологический климат страхуется от нарушений.

5. Групповое давление на личность. В начале 50-х гг. XX века С. Аш провел серию исследований влияния давления группы на индивида. В одном из экспериментов Аша семь человек сидели за столом и оценивали длину линий. Только один из испытуемых был настоящим (т. е. наивным). Другие шесть были сотрудниками экспериментатора, их задача состояла в том, чтобы оказывать прямое давление на неосведомленного испытуемого. Исследование было объявлено тренировкой зрительного восприятия, а испытуемые должны были сравнивать длину линий на одной карточке с длиной трех линий на другой карточке (см. рис. 1.1) [6,7].
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Рис 1. 1 Исследование конформности в эксперименте С. Аша
Затем экспериментатор спрашивал испытуемых, равна ли длина линии X длине линий А, В или С. Аш намеренно выбрал очень простое задание, так, чтобы испытуемые, будучи в одиночестве, всегда давали правильный ответ. Аш хотел выяснить следующее: что произойдет, когда все шесть его сотрудников дадут один и тот же неправильный ответ? Скажет ли истинный испытуемый о том, что он на самом деле видит, или на него повлияет единодушное мнение группы и он ему подчинится и даст тот же самый ответ, как и все остальные? Аш организовал эксперимент так, чтобы настоящий испытуемый всегда был шестым, и у него была возможность услышать пять других мнений перед тем, как высказать свое. Почти в одной трети случаев испытуемый поддавался давлению группы и давал ответ, который не считал верным. Подобную подверженность давлению группы называют конформизмом. Конформизм по отношению к групповым нормам рассматривают как процесс организации человеком социальных сигналов, помогающий ему понять, какую реакцию от него ожидают и какими могут быть последствия, если он поведет себя по-другому.

6. Психологическая совместимость и перебатываемость людей в рабочих группах, которая означает способность людей к взаимодействию в связи с их социальными и психофизиологическими качествами. Психологическая совместимость определяется совокупностью личностных качеств, а срабатываемость прежде всего зависит от стиля работы. Трудности взаимодействия порождают стресс, который сказывается на общем настрое отдельных людей и группы в целом.

7. Соотношение мужчин и женщин в коллективе иногда также оказывает влияние на климат. Психологи рекомендуют при возможности смешанные по половому составу коллективы. Женские коллективы более подвержены колебаниям социально-психологического климата, чем мужские.

8. Размеры первичного коллектива. Оптимальными психологи считают средние коллективы от 10 до 20 человек. Большие первичные коллективы (более 25 человек) склонны распадаться на отдельные группировки, в меньших затрудняется нахождение психологически совместимых лиц по причине ограниченности выбора. Практика и исследования подтверждают, что в оптимальных по численности коллективах создаются наиболее благоприятные условия для установления здорового микроклимата, так как люди оказываются в постоянном деловом и дружеском общении, что способствует сплоченности. Это условие сложно выполнить, так как размеры рабочей группы диктуются объемом, характером и номенклатурой работ.

9. Возрастная структура коллектива. Опытом установлено, что для большей стабильности коллектива желательно комплектовать его разными по возрасту работниками. Исследования показали, что более стабильные коллективы там, где совместно трудятся 40 % работников с опытом и стажем работы и 60 % молодых работников. Коллектив, состоящий из людей одного возраста, имеет тенденцию замыкаться на интересах своего возраста. Сочетание в производственной группе людей разного опыта, профессионального мастерства, как правило, дает положительный результат, «размыкая» это сосредоточие работников на себе самих и своей деятельности. Младшие с уважением относятся к старшим, а старшие помогают младшим, передают свой опыт. Однако такое отношение не складывается само — менеджеру нужно формировать данный стиль отношений во вверенном ему коллективе [6,7].

10. Одним из существенных факторов является физическая удаленность работающих членов коллектива. Человек, работающий рядом, чаще воспринимается как лучший друг, чем тот, кто работает дальше.

11. Важным является наличие в помещении предметов, провоцирующих агрессию. Д. Статт описывает исследование наличия неодушевленных предметов на поведение членов группы. В группе студентов колледжа, которых в целях эксперимента разозлили, одни находились в комнате с ружьем, другие — в комнате в ракеткой для бадминтона.

1.3 Анализ мероприятий, улучшающих морально-психологический климат в коллективе

Улучшение морально-психологического климата в коллективе — слишком важный процесс, чтобы пускать его на самотек, заменяя воздействием на отдельных сотрудников. Оно должно быть целенаправленным, планируемым и систематическим. Единой методики для развития любого коллектива не существует, но возможно указать набор мероприятий, с помощью которых можно добиться существенного повышения уровня развития трудового коллектива. К таким мероприятиям нужно отнести следующие
1.3.1 Мероприятия по профессиональной и социальной адаптации новичков

Адаптация — это приспособление организма к условиям среды. Применительно к функционированию организации можно говорить о профессиональной и социально-психологической адаптации личности в трудовом коллективе.

Профессиональная адаптация — это приспособление человека к условиям труда. Даже если человек обладает необходимыми знаниями, умениями и навыками для выполнения определенной профессиональной деятельности, работа на новом месте вызывает серьезный стресс, который неизбежно сказывается на продуктивности деятельности. Опытные руководители знают, что от новичка нельзя требовать сразу высокой производительности труда. Однако в выполнении деятельности, не связанной непосредственно с выпуском продукции, некоторые современные российские руководители предпочитают быстрый ввод новичка в деятельность по принципу: «Справится — наш работник, нет — уволим». Такому работнику практически ничего не объясняют, требуя, чтобы он до всего доходил сам. Такой способ не лишен привлекательности, особенно если новичок, хоть и с обязательными психологическими издержками, справляется с серьезным объемом новой для него деятельности. Но в стратегическом плане подобная эксплуатация новичка неоправданна. Есть определенная категория работников, особенно обладающих флегматическим и холеро-меланхолическим темпераментами, которые могут принести значительные прибыли организации, но которые не способны быстро войти в курс дела и при этом не наделать серьезных ошибок [34-36].

Стратегически более правильным является полузабытый способ адаптации с помощью наставничества. Это понятие обозначает отношения между младшим и более опытным сотрудником (ментором), рассматриваемые младшим сотрудником как направленные на его развитие. Предполагается, что ментор должен быть опытным, с навыками эффективной работы, мудрым, заслуживающим доверия, желающим помочь, способным дать честную оценку проделанному труду. При этом совершенно не обязательно, чтобы ментором был непосредственный начальник, им может стать любой сотрудник подразделения, хорошо понимающий сферу деятельности компании. Со временем можно менять ментора, либо иметь их больше одного. Основной целью менторинга является помощь сотруднику в первичной адаптации, освоении культуры компании, постижении ее основных ценностей и развитии способностей самостоятельно управлять ситуацией на их основе [37].

Прежде всего, новичок должен усвоить особенности поведения в коллективе. Они должны быть продекларированы в виде некоторой философии, которая состоит из философского кредо, норм, принципов, правил и тому подобных позиций, которые устанавливают нравственные и этические приоритеты, определяющие и регулирующие повседневную деятельность сотрудников организации или участников проекта.

Принципы, кредо предполагают больше, чем обычно ожидается от работников, и, следовательно, требуют от них выхода на другой качественный уровень. Во многих кредо ключевыми являются такие понятия, как «качество», «совершенство», «доверие», «компетенция», «гордость», «забота», «внимательность».

Но принципы, какими бы красивыми и оригинальными они ни были, не станут осуществляться сами по себе — необходимо сформировать атмосферу приверженности им. Сначала люди должны узнать о принципах, затем понять их и, наконец, оценить и поддержать, только в этом случае они будут этим принципам следовать.
Каждый человек в своем социальном поведении проявляет имеющийся у него опыт отношений. Поэтому суть процесса социально-психологической адаптации в условиях трудового коллектива заключается первоначально в столкновении опыта общения, понимания традиций, моральных и нравственных ценностей каждого человека, и того, чем в этом плане располагает трудовой коллектив. Если ценностные ориентации, установки, социальный опыт новичка соответствуют тому, что есть в трудовом коллективе, то процесс адаптации проходит легко и быстро. Если нет — тогда адаптация становится болезненной, а в крайних случаях приведет к отторжению нового работника. Перед новичком в таком случае возникает альтернатива: либо пересмотреть свою позицию, изменить те или иные взгляды и оценки, признать правоту предъявляемых ему коллективом требований, либо принять решение об уходе.

Основными характеристиками адаптированности на производстве считаются включенность в трудовую деятельность и эмоциональное самочувствие.

Сильной формой приобщения индивида к нормам и принципам поведения, работающим на развитие организации, является приобщение экономическое. Например, новый сотрудник получает в подарок акцию компании, а затем, в процессе работы, приобретает по своему желанию их дополнительное количество, что приучает сотрудников к мысли: если ты владеешь частью общего бизнеса, у тебя больше оснований улучшить качество труда, чем у обычного нанятого работника.

Социальную адаптацию необходимо стимулировать. Опытные руководители следят: если сотрудник организации или участник проекта начинает на деле демонстрировать приверженность нормам и принципам, определяющим перспективу позитивного развития, то такое поведение нужно регулярно и гласно оценивать и поощрять.
1.3.2. Мероприятия по стимулированию самореализации личности

Самореализация личности напрямую не связана с деятельностью в определенном трудовом коллективе. Человек может реализовать свой творческий потенциал в принципе в любой деятельности, но задачей руководителя является побуждение к процессу самоактуализации именно в деятельности организации. Специфика этого процесса состоит в том, что, в отличие от индивидуальной деятельности, самореализация на рабочем месте в одиночку практически невозможна. Для нее необходимо организовать условия, главными из которых считаются рационализация работы и соревнование.

Рационализация работы дает человеку, занятому определенной работой, возможность выработать и представить свои соображения по ее совершенствованию. Это обеспечивает более эффективное использование ресурсов, повышение производительности труда, снижение отходов производства, себестоимости продукции и повышение ее качества. Для сотрудника план выдвижения предложений, помимо дополнительного дохода, обеспечивает возможность самовыражения, позволяет добиться определенных результатов, признания и ощутить себя причастным к делам организации.

Сотрудники документально оформляют свои рационализаторские предложения и представляют их для рассмотрения в соответствующие подразделения организации. Предложение анализируется, оценивается, подсчитывается экономический эффект от возможного внедрения. Иногда предложения принимаются, даже если нет очевидного экономического эффекта, в таком случае стимулируется работник, творчески подходящий к выполнению своей работы.

При получении крупных денежных вознаграждений руководитель обычно проводит заседание подразделения, и в присутствии всех сотруднику вручается вознаграждение. Это является свидетельством признания результатов деятельности данного сотрудника и стимулом для других членов коллектива, побуждающим их активизировать свое участие в программе рационализации деятельности [38].

Интерес к трудовой деятельности может проявляться в плане интереса к самому себе, реализации собственных личностных особенностей (способностей, одаренности) в избранной профессиональной деятельности. В результате может появиться предпочтительное отношение к наиболее сложным работам или работам нестандартным. Как правило, подобный интерес способствует формированию умельца, мастера своего дела. Человек овладевает профессиональными умениями и навыками, но не стремится к рационализации, к перестройке технологических процессов, инструмента, т. е. высокое мастерство достигается в условиях обычной организации труда. Такие работники охотно вступают в соревнование с другими.
Любой совместный трудовой процесс сам по себе порождает отношения состязания и соперничества между людьми. Сравнение с достижениями других позволяет работнику оценить свои достижения и испытать удовлетворение в случае констатации положительных результатов, роста его возможностей. Это сравнение стимулирует дальнейшие усилия, направленные на расширение знаний и навыков. Этот процесс объективен сам по себе, следовательно, чтобы он не был направлен в конфликтное русло, его необходимо возглавить и контролировать.

Правильно организованное соревнование является мощным побудительным мотивом для персонала, поскольку позволяет человеку добиться признания руководства и коллег, повысить самооценку, испытать острые ощущения от процесса преодоления препятствий [39,40].

Организация соревнования в трудовом коллективе должна опираться на следующие принципы:

1. Принцип общественного контроля процесса соревнования, требующий точно, всесторонне и оперативно учитывать ход, промежуточные и конечные итоги соревнования, управлять процессом его функционирования и создавать предпосылки для сравнения и оценки достижений работников.

2. Принцип объективности, требующий организовать соревнование в соответствии с объективными закономерностями развития, с учетом реальных возможностей производства, коллектива и личности.

3. Принцип конкретности, выражающийся в дифференцированном подходе к организации соревнования между отдельными членами одного и того же коллектива, между различными категориями работников и между трудовыми коллективами разного уровня.

Важно разработать систему морального и материального поощрения участников и победителей соревнования. Награждены должны быть все, кто включился в соревнование, кто стремился усовершенствовать свою трудовую деятельность.

Для неформального подхода к организации соревнования важно соблюсти и психологические требования обеспечения условий состязательности. Для этого необходимо, чтобы сам объект соревнования — результаты труда, качество труда и т.д. — был оценен, осознан как личностно и общественно значимый. Предложенные условия соревнования должны осознаваться участниками как достижимые, реальные. Очень важно, чтобы возможности, ресурсы, силы участников соревнования осознавались как равные или как приблизительно равные, ибо только в этом случае может быть достигнута подлинная состязательность.

Важнейший психологический момент — хорошее знание участниками друг друга: соревнуются всегда личности, а включение в соревнование личностей обязательно связано со взаимным знанием людей.

1.3.3  Мероприятия по усилению сплоченности трудового коллектива
Групповую сплоченность определяют как меру единства поведения членов малой группы в условиях свободного выбора их действий. Это единство не следует отождествлять с его единообразием. Под единством понимается направленность, ориентированность действий членов группы на достижение групповых целей.

Ю. Е. Дуберман выделяет три стадии процесса сплочения [41]:

— ориентировка индивидов;

— адаптация к групповым нормам;

— единство реального поведения.

В. В. Шпалинский считает основным показателем сплоченности ценностно-ориентационное единство, которое определяется через совпадение мнений, оценок, установок и позиций членов группы по отношению к объектам (лицам, явлениям, событиям), наиболее значимым для группы в целом [42].

В качестве конкретных показателей сплоченности рассматриваются:

1) уровень взаимной симпатии в межличностных отношениях — чем большее количество членов группы нравятся друг другу, тем выше ее сплоченность;

2) степень привлекательности (полезности) группы для ее членов — чем больше число тех людей, кто удовлетворен своим пребыванием в группе, т.е. тех, для кого субъективная ценность приобретаемых благодаря группе преимуществ превосходит значимость затрачиваемых усилий, тем выше сила ее притяжения, а, следовательно, и сплоченность.

Основой сплоченности сотрудников и эффективности их работы является здоровый психологический климат в коллективе. Важно удовлетворить не только материальные стимулы, но и основные нравственные потребности личности, которые возникают в её профессиональной деятельности и профессиональном общении в процессе работы. Это и осознание личной сопричастности к делам и планам коллектива, и стремление творчески выразить себя в труде; гордость своим знанием, умением, мастерством; уважение товарищей по работе и многое другое. Сплочению коллектива также способствует экономическая учёба, активное участие в соревнованиях, смотрах, конкурсах.

Эффективный метод сплочения коллектива – широкое привлечение сотрудников к техническому творчеству, изобретательству и к управлению делами производства. Очень сближают людей также занятия спортом, отдых, культурные развлечения и общее хобби. Как бы там ни было, формирование и правильное сплочение коллектива ведёт к повышению работоспособности и только положительно влияет на членов коллектива.

Другим необходимым компонентом сплоченности является согласованность взаимных действий людей, их поведения, но уже не в рамках конкретного труда и трудовых действий, а на фоне разнообразного взаимодействия. Особенно ярко эта сторона сплоченности коллектива проявляется в его организованности - способности к самоорганизации, слаженности, согласованному преодолению возникающих сложных ситуаций, присущих моментов во взаимодействии, иначе говоря, к совместной эффективной деятельности и к совместному решению проблем. Сплоченность коллектива определяется как идейное, нравственное, интеллектуальное, эмоциональное и волевое единство его членов, развивающееся на основе такой объективной характеристики, как организационное единство.

Сплоченным коллектив становится еще и по мере вовлечения индивида в группу. Индивид вовлекается в нее в той мере, в какой данная группа удовлетворяет его собственные потребности. Основная цель каждого - получение прибыли (заработная плата), следовательно, их общая цель, складывается из индивидуальных целей каждого - выполнить работу. Коллектив будет более сплочен, если результат каждого будет зависеть от качественной работы коллег. Сплочение коллектива предполагает, прежде всего, выявление причин конфликтования и проведение соответствующей профилактической работы, которая может вестись по следующим направлениям: улучшение организации и условий труда, обеспечение ритмичности и строгой координированности производственного процесса, что вызывает у работников моральную удовлетворенность трудом; подбор личного состава и правильная расстановка кадров с учетом их социально-профессиональных характеристик и психологической совместимости, что снижает вероятность конфликтования; развитие критики и самокритики и т.д. 

Однако полностью избежать конфликтов в коллективе невозможно. Без конфликтов, как правило, не обходится ни один коллектив. Более того, конфликты имеют наряду с отрицательными и положительные последствия. Они помогают членам коллектива узнать друг друга, получить более полное представление о взаимных ожиданиях и претензиях, а администрации - о недостатках в организации труда, быта, управлении производством. Поэтому очень важно, чтобы столкновение взглядов, позиций конфликтующих не отдаляли их друг от друга, чтобы спорные вопросы разрешались и переставали быть спорными, чтобы конфликт не пошел по разрушительному пути. 

1.4 Роль руководителя в управлении морально-психологическим климатом в коллективе

Руководитель коллектива системе должен обладать хорошими знаниями в области психологии управления. Наше непростое время ставит перед современным руководителем сложную задачу – по-новому посмотреть на накопленный отечественный и зарубежный опыт по психологическим аспектам управленческого труда. Именно здесь имеются реальные резервы для повышения эффективности трудовой деятельности и качества решения служебных задач. Так, одним из путей улучшения деятельности служебных коллективов, является создание здорового психологического климата [6,7]. 

Морально-психологический климат коллектива связан с определенной эмоциональной окраской психологических связей коллектива, возникающих на основе их близости, симпатий, интересов и склонностей.

Важно обязательно учитывать, что морально-психологический климат – это не статическое, а весьма динамичное образование. Эта динамика проявляется как в процессе коллективообразования, так и в условиях функционирования коллектива.

Каковы же основные показатели состояния психологического климата коллектива? Их можно условно разделить на две группы: объективные (непсихологические) и субъективные (психологические).

К объективным (непсихологическим) можно отнести следующие показатели, которые влияют на состояние психологического климата коллектива:

- экономические (зарплата);

- эффективность и продуктивность деятельности (полученные конечные результаты);

- социальные (комплекс составляющих социальной инфраструктуры: жилье, культурно-бытовое обслуживание, детский сад и т.д.);

- организационную культуру (цели, задачи, структура и т.д.);

- состояние служебной дисциплины (нарушения дисциплины и законности);

- характер движения кадров (текучесть кадров);

- производственно-гигиенические показатели (освещенность, загрязненность воздуха, окраска служебных помещений).

К субъективным (психологическим) показателям психологического климата коллектива следует отнести:

- удовлетворенность сотрудников членством в коллективе и своим трудом;

- мотивацию членов коллектива;

- сплоченность членов коллектива;

- авторитет руководителя коллектива;

- личностные (особенности членов коллектива);

- особенности восприятия и понимания членами коллектива различных сторон его жизни и деятельности.

Отсюда и вытекают основные направления деятельности руководителя по созданию здорового психологического климата в коллективе.

Проведем небольшой анализ некоторых составляющих психологических показателей психологического климата служебного коллектива и рассмотрим роль руководителя в их обеспечении.

Удовлетворенность членов коллектива различными аспектами членства в нем выступает в качестве определяющей характеристики состояния психологического климата (например, удовлетворенность отношениями с коллегами, с руководителем, условиями труда, заработной платой и т.д.).

Роль удовлетворенности трудом в жизни человека чрезвычайно велика. Практика показывает, что удовлетворенные трудом сотрудники, сравнительно с неудовлетворенными, в большей степени удовлетворены также своей жизнью в целом, отличаются лучшим физическим и психическим здоровьем, чаще склонны рассматривать свою деятельность как важную, реже оставляют место работы, менее тяготеют к нарушениям служебной дисциплины.

Положительным моментом в повышении уровня удовлетворенности сотрудников своим членством в данном коллективе является укрепление уверенности в своей организации (подразделении), связанной с ощущением ее превосходства над другими организациями, – это очень важно в сегодняшней нестабильной социально-экономической ситуации. В этих целях руководитель может использовать следующие факторы:

- четкое знание сотрудниками первоочередной цели, к достижению которой стремится служебный коллектив;

- осознание членами коллектива признаков, выгодно отличающих их организацию от других;

- быстрое и эффективное использование достигнутого преимущества;

- наличие в коллективе какой-то особенной ценности, лозунга или правила, которое является обязательным для всех сотрудников, их «визитной карточкой».

Доказано, что между удовлетворением, получаемым от работы, и эффективностью деятельности существует определенная позитивная связь, что говорит о несомненной значимости этой составляющей психологического климата коллектива.

Следующей составляющей психологического климата является мотивация членов коллектива. Умение управлять тесно связано с изучением психологической мотивации конкретного сотрудника. Иначе говоря, руководителю необходимо знать, что побуждает людей работать, а также что каждый из них хотел бы в результате своей деятельности получить. Основными мотивами сотрудников  в служебных коллективах являются:

- жажда признания своих заслуг и своей личности;

- потребность в доверии со стороны руководства по отношению к выполнению своих обязанностей;

- хорошие условия и место работы, организация служебной деятельности и рабочего места в целом;

- стремление проявлять в службе свои лучшие качества, ощущать приподнятость и энтузиазм, уважение к своему мнению;

- ощущение сплоченности с другими сотрудниками коллектива, атмосферы поддержки и взаимопомощи, «чувство локтя»;

- желание иметь материальное и моральное вознаграждение за отлично выполненную работу.

В связи с этим перед руководителем стоит задача выработать и сформировать новое отношение к членам коллектива. К своим сотрудникам надо относиться как к главной творческой силе, ожидать и стимулировать нестандартные решения возникающих проблем. Доверие к членам служебного коллектива выражается, в частности, в умении положиться на те решения, которые принимает каждый сотрудник в пределах своих полномочий. Если сотрудник считает идею «своей», он, по-видимому, будет делать максимум для ее реализации. Общий вывод таков: сотрудники работают лучше всего, если они руководствуются собственной мотивацией.

Необходимым показателем психологического климата, на который надо обратить пристальное внимание руководителю, является сплоченность коллектива. 
Ключевым моментом в создании сплоченного коллектива является отбор сотрудников на основе совпадения их жизненных ценностей относительно как профессиональной деятельности, так и нравственных аспектов человеческого бытия.

Этот фактор отражается впоследствии и на взаимной привлекательности, взаимном тяготении людей. 

Другой важный момент в рассматриваемой проблеме – соответствие побудительных свойств группы, например стоящих перед ней целей, ценностям и потребностям отдельных ее членов. Необходимо подчеркнуть, что недооценка руководителем человеческой мотивации (причем не вообще мотивации, а именно мотивации конкретных сотрудников) чреват не только падением уровня сплоченности служебного коллектива, под вопрос ставится само его существование в целом.

Еще один значимый фактор сплочения коллектива, во многом зависящий от самого руководителя, – используемый им управленческий стиль: включенность (или невключенность) членов коллектива в процесс выработки решения; делегирование подчиненным (или замыканием исключительно на самом руководителе) управленческих функций, ответственности; способствование рождению в сотрудниках сопричастности к делам коллектива (или, напротив, отчужденности от происходящих в нем процессов) и т.д.

Кроме того, к составляющим сплоченности, на которые обязан обратить внимание руководитель, необходимо отнести также:

- привлекательность членов группы, т.е. степень симпатии, испытываемой к ним окружающими;

- своеобразие взаимосвязи членов группы (чаще всего здесь речь идет о последствиях кооперативной и конкурентной стратегии поведения членов группы);

- удовлетворенность групповой деятельностью (как часть общей удовлетворенности трудом);

- структурные свойства группы (главным образом модели коммуникативных сетей и статусно-ролевые аспекты структуры);

- групповую атмосферу (ее аналогом, как правило, являются особенности межличностных отношений, складывающихся между членами группы);

- величину группы (наиболее сплоченной и управляемой является группа численностью 7–12 человек);

- сложившиеся традиции в группе как элемент более широкой организационной культуры.

Из многообразия феноменов, наблюдаемых нами в коллективе, руководство им, пожалуй, в наибольшей степени сказывается на отношениях и эмоциональном самочувствии (удовлетворенности) сотрудников. Ведь при желании и соответствующих усилиях, как показывает практика, руководитель может создать в коллективе прекрасный психологический климат, и вместе с тем ему ничего не стоит (также при соответствующих усилиях) сделать жизнь сотрудников невыносимой. Причем, способствуя созданию того или иного (по знаку) климата, руководитель выступает не столько исполнителем конкретной социальной роли, сколько носителем определенных человеческих (уже личностных) черт и пристрастий.

Анализ состояния психологического климата в различных организациях позволяет сделать вывод, что в абсолютном большинстве своих оценок личных качеств и стиля деятельности руководителей сотрудники обращают внимание  на необходимость морального и функционального авторитета руководителя.

При этом оказалось, что при оценке личных качеств руководителя сотрудники в наибольшей степени обратили внимание на роль лидера в профессиональной сфере деятельности (функциональный авторитет). Приведу наиболее предпочтительные личные качества руководителя (по приоритету выбора):

1) нацеленность на дело,

2) профессиональная подготовленность,

3) умение создавать здоровый психологический климат в коллективе,

4) справедливость,

5) умение обобщать, анализировать и правильно оценивать мнения и действия подчиненных.

И наоборот, при оценке стиля деятельности руководителя на первое место вышел его моральный авторитет. Наиболее предпочитаемые особенности стиля деятельности руководителя (по приоритету выбора):

1) забота об условиях труда, быта и нуждах подчиненных,

2) объективная оценка каждого члена коллектива,

3) стремление строить работу с людьми на взаимном уважении,

4) требовательность к самому себе и подчиненным сотрудникам,

5) умение обобщать, анализировать и правильно оценивать мнения и действия подчиненных.

Необходимо отметить, что психологический авторитет руководителя – не только условие его эффективной работы. Это одновременно и результирующая его личностных, стилевых и иных жизненных проявлений в руководимом им коллективе, один из психологических показателей его управленческой эффективности.

Таким образом, психологический климат – это существующая реальность межличностных отношений, характер которых способен приносить руководителю удовлетворение либо вызывать разочарование. Чтобы происходящее имело позитивный знак, каждый руководитель должен научиться понимать и адекватно оценивать своих сотрудников, овладеть искусством строить отношения с подчиненными, не забывая при этом, что между их состоянием и успешностью его работы существует тесная взаимосвязь.
Глава 2. Анализ морально-психологического климата в коллективе завода “МЭЛ”

2.1 История и особенности экономической деятельности ОАО “МЭЛ”

Созданный в 1953 году завод «МЭЛ» по настоящее время остается крупнейшим электротехническим предприятием Москвы, в специализацию которого входит производство электрощитового оборудования (низко- и высоковольтного), лифтового оборудования и лифтов. Здесь также производятся станции управления и разнообразная  лифтовая аппаратура. Изделия и лифтовое оборудование завода используются как в новых, так и в проходящих процесс реконструкции объектах (промышленных, жилищных, административных), либо при индивидуальном строительстве в России (включая столицу).

Завод проводит постоянный мониторинг рынка электротехнических товаров, на его основе выстраивая свою производственную политику. Благодаря налаженной «обратной связи» с потребителем продукции предприятие получает возможность не только выявить  электротехнические изделия, лифтовое оборудование, которые пользуются наибольшим спросом на рынке, но также отвечать на новые требования и даже предугадывать их.

Успех деятельности компании кроется в ее высокопрофессиональных кадрах, являющихся главным активом предприятия. Компания производит современные, надежные лифты и лифтовое оборудование благодаря слаженной работе специалистов разного профиля. Конструкторско-технологические задачи в производстве и разработке нового  сложнейшего и усовершенствованного лифтового оборудования решаются коллективом, задействующим весь интеллектуальный потенциал, опыт, гибкую техническую и экономическую политику.

Обладая собственной лицензией на проектную деятельность, компания «МЭЛ» активно сотрудничает основными проектными институтами страны. Специалисты ОАО «МЭЛ» создают и производят полностью готовые проекты электроснабжения разнообразных объектов, включая лифты и лифтовое оборудование, необходимое заказчику.

Основным приоритетом политики работы компания является качество. Завод придерживается единой системы менеджмента качества ISO-9001, обеспечивая полный технологический контроль всех этапов производства всех изделий и аппаратуры. Лифты, лифтовое оборудование подлежат строжайшей сертификации, а потому отличаются прекрасным качеством и эксплуатационной надежностью, не уступая в этом аналогам, произведенным за рубежом.

«Официальный поставщик продукции городского заказа правительства Москвы» - это звание ОАО подтверждает каждый год. Кроме того, завод награжден почетным дипломом «Российское качество», «Московское качество», а также дипломом «Поставщик товаров, работ, услуг для г. Москвы». Вся продукция предприятия, включая лифты, сертифицирована, она полностью соответствует требованиям и нормам пожаро- и электробезопасности.
Целью деятельности Общества является систематическое получение прибыли от пользования имуществом, продажи товаров, выполнения работ или оказания услуг.

Предметом деятельности Общества является:

- монтаж, наладка, эксплуатация и ремонт инженерного оборудования в жилищно-коммунальном хозяйстве, зданиях и сооружениях;

- монтаж, модернизация, реконструкция, ремонт, наладка, техническое обслуживание и эксплуатация лифтов и лифтового оборудования, КИП и противопожарной автосистем, диспетчеризация в зданиях и сооружениях;

- выполнение проектных работ по всем видам деятельности;

- производство лифтов, лифтового оборудования, систем управления лифтами и систем диспетчеризации и комплектации их отечественными и импортными комплектующими;

- оказание научно-технической и организационной помощи в жилищно-коммунальном хозяйстве;

- оказание услуг по разработке проектно-сметной и конструкторской документации; торгово-закупочная и посредническая деятельность, включая розничную, мелкооптовую, оптовую торговлю;

- оказание всех видов бытовых услуг населению и организациям;

- экспорт и импорт сырья, товаров народного потребления, оборудования и продукции производственно-технического назначения на основе договоров комиссии, подряда, поручения и др.;

-производство, сборка, монтаж специализированных, машин, механизмов и оборудования для различных отраслей народного хозяйства;

- организация подготовки и повышения квалификации кадров по всем направлениям своей деятельности;

- научно-исследовательские, проектные работы;

- разработка и внедрение безотходных и ресурсосберегающих технологий;

- участие в изучении экологических проблем и проведение работ по защите окружающей среды;

- осуществление редакционной и издательской деятельности, издание газет, журналов, а также других научных, технических, научно-популярных и рекламных изданий, каталогов, проспектов и иной печатной продукции;

- осуществление в установленном порядке внешнеэкономической деятельности.

Производственный корпус предприятия расположен на северо-востоке Москвы в промышленной зоне, на территории 3,7 га. Занимаемая производственная площадь 34 тыс. кв. м. На территории предприятия имеется спортивно-оздоровительный комплекс, который включает в себя тренажерный зал, бассейн, сауну, а также столовая и оранжерея, где сотрудники могут отдохнуть в свободное от работы время.

Генеральным директором определены следующие структурные подразделения предприятия:

- службы директора по новым видам продукции и технологиям (отдел маркетинга, группа приема заказов, отдел сбыта, отдел главного конструктора, отдел главного технолога);

- службы директора по финансам и экономике (финансовый отдел, планово-экономический отдел, отдел охраны труда и заработной платы);

- службы главного инженера (отдел главного механика, отдел главного энергетика, инструментальный цех, центральная заводская лаборатория, отдел техники безопасности, отдел капитального строительства);

- службы директора по производству (производственно-диспетчерский отдел и основные производственные цеха);

- цех 1 - производство типовой и разовой продукции (высоковольтных и низковольтных распределительных устройств;

- цех 3 - производство лестничных и этажных распредустройств;

- цех 5 - производство лифтовых станций с применением электронной и микропроцессорной техники и комплекта периферийного электронного оборудования для системы управления лифтом;

- цех 6 - производство шкафов автоматики, щитов групповых автоматов и лифтовых релейных станций;

- службы обеспечения (отдел внешней комплектации, отдел материально-технического снабжения, транспортный цех);

- службы быта и режима (административно-хозяйственный отдел, столовая, спортивно-оздоровительный комплекс, пекарня, колбасный цех, оранжерея, охрана).
Общее число сотрудников компании составляет более 500 человек.

Руководящий состав состоит из Генерального директора, директора по производству – Главного инженера, директора по маркетингу и продажам, директора проектно-технического центра, директора по эксплуатации жилого фонда и директора по комплектации и их заместителей.

Организационная структура управления включает в себя установление вертикали власти и подразумевает также установление власти руководством отдела или подразделения над отделом и установление власти руководством предприятия над предприятием. Этим достигается качество управления и принятия оперативных решений, что положительно отражается на качестве предоставляемых услуг. Возникающие в процессе деятельности неопределённости решаются, по возможности, на уровне соответствующего отдела. При невозможности устранить неопределённость или какую-либо проблему на уровне отдела или подразделения она переходит на рассмотрение к руководству предприятия.

Особое внимание уделяется соответствию уровня образования сотрудников и занимаемой ими должности. Такой вид контроля позволяет повысить оперативность и эффективность принимаемых решений, что, в свою очередь, позитивно влияет на качество выполнения поставленных задач и на работу предприятия в целом.

Персонал ОАО “МЭЛ” составляет на сегодняшний день 543 человека. С целью эффективного управления персоналом на предприятии применяется классификация работников по следующим основным признакам.

1. По категориям. В составе персонала ОАО “МЭЛ” выделяют пять категорий работников:

а) персонал управления;

б) инженерно-технические работники;

в) служащие;

г) рабочие;

д) прочие категории.

Деление персонала по категориям работников представляет собой наиболее общую форму функционального разделения их труда.

2. По должностям и профессиям. В ОАО “МЭЛ” в составе персонала управления выделяются должности:

а) начальников;

б) руководителей;

в) менеджеров;

г) специалистов.

В составе инженерно - технического персонала – должности:

а) инженеров;

б) программистов;

в) технологов;

г) проектировщиков;

д) другие должности.

В составе рабочего персонала — профессии:

а) водителей;

б) машинистов;

в) слесарей;

г) уборщиков;

д) операторов;

е) грузчиков;

ж) другие профессии.

3. По специальностям. В составе должностей специалистов выделяют экономистов, бухгалтеров, юристов и т.п.; в составе рабочих профессий выделяют следующие специальности — монтажники, электромонтеры, сварщики и др.

4. По характеру трудовых отношений. По этому признаку работники подразделяются на постоянных и временных.
2.2 Состав и структура  персонала предприятия

Численность производственного и управленческого персонала ОАО “МЭЛ” представлена в таблице 2.1

Таблица 2.1 – Состав и структура производственного и управленческого персонала ОАО “МЭЛ”

	Показатели
	Годы

	
	2010
	2011
	2012

	Среднесписочная численность, чел, в том числе
	524
	534
	529

	Персонал управления
	97
	106
	119

	инженерно-технические работники
	89
	87
	92

	Служащие 
	75
	86
	88

	Рабочие
	176
	164
	153

	Прочие категории
	87
	91
	77


Проанализируем профессиональный состав сотрудников ОАО “МЭЛ” за 2010-2012 годы.
На рисунках 2.1-2.4 представлены гистограммы абсолютного и  процентного соотношения работников ОАО “МЭЛ” . Видно, что наблюдается неуклонное снижения процентного соотношения рабочих по отношению к персоналу управления, что говорит о неблагоприятных тенденциях на предприятии и недостаточно эффективной работе кадровой службы.
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Рис.2.1 Структура персонала ОАО “МЭЛ” в абсолютном выражении за 2010-2012 г.г.
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Рисунок 2.2- Гистограммы процентного соотношения работников ОАО “МЭЛ” в 2010 г.
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Рисунок 2.3- Гистограммы процентного соотношения работников ОАО “МЭЛ” в 2011 г.

[image: image4.emf]17,39%

14,56%

22,50%

28,92%

16,64%

Персонал управления

инженерно-технические работники

Служащие 

Рабочие

Прочие категории

Рисунок 2.4- - Гистограммы процентного соотношения работников ОАО “МЭЛ” в 2012 г.

Рассмотрим возрастной состав работников ОАО “МЭЛ” в 2010-2012 г. (Рисунки 2.5-2.8).
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Рисунок 2.5 – Возрастной состав работников ОАО “МЭЛ” в 2010-2012 г. в абсолютном выражении

Рисунок 2.6 – Возрастной состав работников ОАО “МЭЛ” в 2010 году.
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Рисунок 2.7 – Возрастной состав работников ОАО “МЭЛ” в 2010 году в 2011 году.


[image: image7.emf]10,96%

6,43%

20,42%

1,51%

37,24%

23,44%

до 20 20-30 30-40 40-50 50-60 старше 60


Рисунок 2.8  – Возрастной состав работников ОАО “МЭЛ” в 2010 году в 2012 году.

Из приведенных данных видно, что в основном на ОАО “МЭЛ” специалисты зрелого возраста от 41 до 50 лет. Вместе с тем настораживает факт снижения количества молодых работников до 20 дет и от 20 до 30 лет.

Показательным может стать анализ работников по уровню образования и стажу работы на предприятии. 

Рассмотрим характеристики в таблицах 2.2 и 2.3 и рисунках 2.9 и 2.10.

Таблица 2.2 – Уровень образования сотрудников 

	№ п/п
	Уровень образования 
	Годы

	
	
	2010
	2011
	2012

	
	
	в % к итогу 
	в % к итогу 
	в % к

 итогу 

	
	А
	1
	2
	3

	1
	Среднее 
	20,2
	19,6
	19,2

	2
	Среднее специальное 
	13,8
	12,7
	11,7

	3
	Незаконченное высшее 
	22,9
	21,8
	21,4

	4
	Высшее 
	43,1
	45,9
	47,7

	5
	Итого 
	100
	100
	100


Судя по данным таблицы 2.2, уровень образования на предприятии постоянно растет за счет увеличения доли сотрудников, имеющих высшее образование. В то же время доля работников со средним образованием остается практически неизменным. 

Важным показателем стабильности персонала сотрудников организации персонала и преданности сотрудников организации является показатель продолжительности работы на предприятии (стаж) (Таблица 2.3).
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Рисунок 2.9- Уровень образования сотрудников
Таблица 2.3 – Структура персонала по продолжительности работы в организации 

	№ п/п
	Стаж работы 
	Годы

	
	
	2010
	2011
	2012

	
	
	в % к итогу 
	в % к итогу 
	в % к

 итогу 

	
	А
	1
	2
	3

	1
	1 – 3 года 
	18,08
	19,01
	20,6

	2
	3 – 5 лет 
	26,17
	28,34
	29,69

	3
	5 – 10 лет 
	21,21
	22,32
	21,18

	4
	10 - 20лет 
	24,19
	21,9
	20,31

	5
	Более 20 лет
	10,35
	8,43
	8,22

	
	Итого
	100
	100
	100
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    Рисунок 2.10 – Структура персонала по продолжительности работы в организации 

Исходя из показателей таблицы 2.3 и рисунка 2.10, основную группу составляют работники, отработавшие в организации 3-5 лет, что говорит о недостаточной степени эффективности системы мотивации на предприятии.

Немаловажное значение в управлении персоналом имеет анализ движения рабочей силы (Таблица 2.4).

Таблица 2.4 – Анализ движения рабочей силы, чел.

	№
	Показатели
	2010 год
	2011 год
	2012 год

	1
	Состояло по списку на начало года
	521
	527
	541

	2
	Принято
	94
	114
	134

	3
	Выбыло
	89
	94
	145

	 
	В том числе:
	 
	 
	 

	 
	3.1. неинтересная работа
	36
	43
	54

	 
	3.2. переезд на другое предприятие
	14
	11
	7

	 
	3.3.неудовлетворительная заработная плата
	19
	21
	39

	 
	3.4.нарушение трудовой дисциплины
	6
	11
	22

	 
	3.5. по сокращению штатов
	14
	8
	23

	4
	Состояние по списку на конец года
	527
	541
	517

	5
	Среднесписочная численность рабочих кадров
	524
	534
	529

	6
	Коэффициент оборота по приёму
	0,18
	0,21
	0,25

	7
	Коэффициент оборота по выбытию
	0,17
	0,18
	0,27

	8
	Коэффициент текучести
	0,12
	0,14
	0,22


     Для характеристики движения рабочей силы в работе был проведен расчет следующих показателей:

- коэффициент оборота по приёму - Kпр 
Kпр = Nприн / NССЧ , 

где Nприн- общее количество принятых на работу работников;

NССЧ- среднесписочная численность работников

2010 год: Kпр = 94/524=0,18.

2011 год: Kпр = 114/534=0,21.

2012 год: Kпр = 134/529=0,25.

- коэффициент оборота по выбытию-  Kв 

 Kв = Nувол / NССЧ , 

где Nувол - общее количество уволившихся работников;

2010 год: Kв = 89/524=0,17.

2011 год: Kв = 94/534=0,18.

2012 год: Kв = 145/529=0,27.

Характеристика движения рабочих кадров по коэффициентам оборота не раскрывает причин выбытия . Поэтому движение рабочей силы мы проанализировали ещё и с точки зрения текучести, которая характеризует уровень организации труда и быта рабочих кадров предприятия . Она характеризуется коэффициентом текучести - Kтек:
 Kтек = (Nсоб + Nдисц)/ NССЧ ,

где Nсоб- общее количество уволившихся по собственному желанию работников;

Nдисц- общее количество уволившихся за нарушение дисциплины

2009 год: Kтек = (54+19+6)/524=0,12.

2010 год: Kтек = (43+21+11)/534=0,14.

2011 год: Kтек = (54+39+22)/529=0,22.

Необходимо отметить постоянный рост коэффициентов оборота по приему, выбытию и текучести, который связан со следующими обстоятельствами:

на предприятии недостаточно эффективно проводится политика адаптации новых сотрудников к работе;

не отлаженная мотивационная политика и трудовая дисциплина на предприятии.     

2.3 Анализ морально-психологического климата работников ОАО “МЭЛ”  

Оптимизация морально-психологического климата предполагает необходимость диагностики уровня его развития, оценку его специфики. К настоящему времени в различных научных центрах разработан ряд методик исследования морально-психологического климата. Для его оценки обычно используют различные варианты анкеты Ф. Фидлера. Ниже предлагается вариант опросника, предложенный В. Андреевым [19].

Тест включает в себя десять качеств, имеющих ярко выраженное полярное значение. При движении слева направо по шкале постепенно убывает негативное качество и возрастает позитивное. При оценке соответствующих качеств на шкале нужно отметить (например, обвести кружком) ту цифру, которая характеризует морально-психологический климат в коллективе, применительно к каждой паре названных качеств.
Таблица 2.5- Оценка социально-психологического климата. (Тест)
	1. Агрессивность 

Доброжелательность
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	2. Лживость 

Честность
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	3. Отчужденность 

Сотрудничество
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	4. Враждебность 

Дружелюбие
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	5. Приспособленчество 

Принципиальность
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	6. Равнодушие 

Увлеченность
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	7. Апатия 

Целеустремленность
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	8. Социальная защищенность 

Социальная незащищенность
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	9. Безответственность 

Ответственность
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

	10. Отсутствие условий 

профессионального роста
Наличие условий профессионального роста
	1 2 3 4 5 6 7 8 9 10


Для оценки социально-психологического климата желательно опросить всех членов коллектива или хотя бы большинство. После этого суммируются баллы опрошенных и выводится средний
Таблица 2.6- Шкала оценок социально-психологического климата
	Среднеарифметический

балл


	Уровень социально-

психологического климата



	10 - 20 баллов


	очень низкий



	21 - 30 баллов


	низкий



	31 - 40 баллов


	ниже среднего



	41 - 50 баллов


	чуть ниже среднего



	51 - 60 баллов


	средний



	61 - 70 баллов


	чуть выше среднего



	71 - 80 баллов


	выше среднего



	81 - 90 баллов


	высокий



	91 - 100 баллов
	очень высокий




 В соответствии с данной методикой было проведено тестирование морально-психологического климата в коллективе ОАО “МЭЛ”, в котором приняло участие 62 человека. Результаты оценки представлены в таблице 2.7.
Таблица 2.7- Результаты оценки социально-психологического климата в коллективе ОАО “МЭЛ”  
	1. Агрессивность 

Доброжелательность
	4,77

	2. Лживость 

Честность
	5,12

	3. Отчужденность 

Сотрудничество
	2,76

	4. Враждебность 

Дружелюбие
	2,56

	5. Приспособленчество 

Принципиальность
	3,87

	6. Равнодушие 

Увлеченность
	2,78

	7. Апатия 

Целеустремленность
	4,08

	8. Социальная защищенность 

Социальная незащищенность
	4,34

	9. Безответственность 

Ответственность
	4,21

	10. Отсутствие условий 

профессионального роста

Наличие условий профессионального роста
	2,34

	Итого
	36,83


Таким образом, можно констатировать, что уровень морально-психологического климата в коллективе ОАО “МЭЛ”  можно оценить как ниже среднего. Особенно негативными выглядят показатели: сотрудничества, дружелюбия, увлеченности и возможности профессионального роста.

Для того чтобы оценить морально-психологический климат и степень удовлетворенности работников предприятия различными мотивирующими факторами нами был проведен тест-опрос «Удовлетворенность работой». 
Тест «Удовлетворенность работой» – это стандартный тест, применяемый при изучении факторов влияющих на мотивацию и позволяющий выявить параметры, удовлетворяющие или не удовлетворяющие сотрудников организации условиями работы, организацией руководства и отношениями в рабочем коллективе.
Данный тест содержит 14 утверждений, каждое утверждение может быть оценено от одного до пяти баллов. При оценке удовлетворенности работой трудового коллектива, используются средние величины показателей. При этом оценка результатов производится по следующей шкале:

– 15–20 баллов…………вполне удовлетворены работой

– 21–32 балла…………..удовлетворены

– 33–44 балла…………..не вполне удовлетворены

– 45–60 баллов…………не удовлетворенны

– свыше 60 баллов…….крайне не удовлетворены

Испытуемым предлагалась следующая инструкция:

– Сделайте свой выбор по каждому из этих утверждений, отметив соответствующую цифру:

1 – вполне удовлетворен;

2 – удовлетворен;

3 – не вполне удовлетворен;

4 – неудовлетворен;

5 – крайне неудовлетворен.

Текст самого опроса представлен в таблице 2.8.

Таблица 2.8 – тест «Удовлетворенность работой»

	Утверждение
	Оценка

	Ваша удовлетворенность предприятием, где вы работаете
	1
	2
	3
	4
	5

	Ваша удовлетворенность физическими условиями (жара, холод, шум и т.д.)
	1
	2
	3
	4
	5

	Ваша удовлетворенность работой
	1
	2
	3
	4
	5

	Ваша удовлетворенность слаженностью действий работников
	1
	2
	3
	4
	5

	Ваша удовлетворенность стилем руководства вашего начальника
	1
	2
	3
	4
	5

	Ваша удовлетворенность профессиональной компетентностью вашего начальника
	1
	2
	3
	4
	5

	Ваша удовлетворенность зарплатой в смысле соответствия с вашими трудозатратами
	1
	2
	3
	4
	5

	Ваша удовлетворенность зарплатой в сравнении с тем, сколько за такую же работу платят на других предприятиях
	1
	2
	3
	4
	5

	Ваша удовлетворенность служебным (профессиональным) продвижением
	1
	2
	3
	4
	5

	Ваша удовлетворенность вашими возможностями продвижения
	1
	2
	3
	4
	5

	Ваша удовлетворенность тем, как на своей работе вы можете использовать свой опыт и способности
	1
	2
	3
	4
	5

	Ваша удовлетворенность требованиями работы к интеллекту человека
	1
	2
	3
	4
	5

	Ваша удовлетворенность длительностью рабочего дня
	1
	2
	3
	4
	5

	В какой степени ваша удовлетворенность работой повлияла бы на ваше решение, если бы вы искали работу в настоящее время
	1
	2
	3
	4
	5


Тест предлагался рабочим, специалистам и служащим, руководителям (кроме руководителей высшего звена). Изначальная выборка предполагалась в количестве 20% от каждой группы сотрудников . Однако большинство работников (особенно руководители и специалисты) отказались, потому что «боятся потерять свое рабочее место». Возможно, итоговая выборка недостаточна для того, чтобы можно было обобщить полученные результаты и перенести их на всех работников, но, думаем, из поведения работников можно сделать определенные выводы (которые и подтвердились результатами опроса). Во-первых, на предприятии нет духа единства среди работников и партнерских отношений в коллективе, во-вторых, не налажена обратная связь типа «подчиненный-руководитель», а в-третьих, видимо, что большинство работников находят условия работы неудовлетворительными, иначе их бы так не пугала перспектива высказать свое мнение.

В итоге нами было опрошено 10 руководителей , 27 специалистов (инженерно-технических работников), 18 служащих , 50 рабочих и 15 прочих работников .

Структура удовлетворенности работников своей работой в обобщенном и процентном выражениях представлена в таблицах 2.9 и 2.10.

Как видно из  таблиц 2.9-2.10, больше всего условия труда не удовлетворяют рабочих, больше всего удовлетворяют – руководителей. На наш взгляд, это обусловлено тем, что руководители в большей мере довольны своим профессиональным продвижением, заработной платой, а так же содержанием своей работы. 

Исходя из полученных результатов, думаем, главная проблема предприятия в области мотивации не в том, что нет разработанной системы, а в том, что эта идея изначально не поддерживается руководством. На предприятии практикуются так называемые методы негативной мотивации, то есть когда действия работников обусловлены необходимостью избегать определенных действий, поскольку они наказуемы. 

Таблица 2.9- Результаты  удовлетворенности работников своей работой в обобщенном выражении 

	Результаты удовлетворенности сотрудников
	Сотрудники

	
	Персонал управления
	инженерно-технические работники
	Служащие
	Рабочие
	Прочие категории

	Количество баллов
	24,12
(УДОВЛЕТВОРЕН РАБОТОЙ)
	37,86

(НЕ ВПОЛНЕ УДОВЛЕТВОРЕН РАБОТОЙ)
	35,12
(НЕ ВПОЛНЕ УДОВЛЕТВОРЕН РАБОТОЙ)
	49,95

(НЕ УДОВЛЕТВОРЕН РАБОТОЙ)
	46,78
(НЕ УДОВЛЕТВОРЕН РАБОТОЙ)


Таблица 2.10- Результаты  удовлетворенности работников своей работой в процентном выражении

	Результаты удовлетворенности

сотрудников
	Количество, %

	
	Персонал управления
	инженерно-технические работники
	Служащие
	Рабочие
	Прочие категории

	Вполне удовлетворены работой (15–20 баллов)
	18,76
	8,24
	11,36
	0
	2,24

	Удовлетворены работой (21–32 балла)
	66,12
	16,38
	18,84
	12,45
	7,42

	Не вполне удовлетворены работой (33–44 балла)
	13,32
	58,58
	56,74
	18,34
	24,31

	Не удовлетворены работой (45–60)
	1,8
	16,8
	13,06
	69,21
	66,03

	Итого 
	100
	100
	100
	100
	100


2.4 Исследование роли конфликтов в трудовой деятельности коллектива ОАО “МЭЛ”

На вопрос о месте конфликтов в трудовой деятельности 42 % респондентов ответили, что конфликты занимают важное место, 36 % опрошенных не придают им большое значение, для 22 % респондентов конфликты являются малозначительным фактом (См. рисунок 2.11).
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Рисунок 2.11- Место конфликтов в трудовой деятельности

При ответе на вопрос, с какими конфликтными ситуациями сталкиваются сотрудники ОАО “ МЭЛ ”, 58 % респондентов ответили, что основной вид конфликтов - это конфликты производственного характера, 24% респондентов решили, что это конфликты личного характера и 16 % конфликты с гражданами (См. рисунок 2.12).
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Рисунок 2.12- Виды конфликтов в трудовой деятельности

Одним из важных вопросов был вопрос об эффективности мероприятий по регулированию конфликтных ситуаций 31 % опрошенных ответили, что мероприятия по регулированию конфликтных ситуаций проводятся эффективно,  37 % считают, что мероприятия неэффективны. (См. рисунок 2.13)

Какие отношения у вас с коллегами по работе, на этот вопрос 38 % респондентов считают, что в коллективе сложились хорошие отношения между сотрудниками, 32 % считают, что отношения между сотрудниками плохие (рисунок 2.14).
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Рисунок 2.13- Эффективность мероприятий по регулированию конфликтных ситуаций (в %)
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Рисунок 2.14- Отношения в коллективе
Для выявления причин организационных конфликтов в Комитете было проведено анкетирование сотрудников, в котором приняло участие 62 человек.

Частота возникновения конфликтных ситуаций в организации представлена на рисунке 2.15.
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Рисунок 2.15- Динамика трудовых споров в Комитете культуры

Таким образом, согласно проведенному анкетированию, мы видим, что более 40  % работников считают , что конфликтные ситуации возникают часто и очень часто, т.е. можно утверждать о высоком уровне конфликтности на предприятии.

По итогам анкетирования было установлено,  что причины конфликтов в ОАО “МЭЛ” следующие:

60% подчеркнули сложные взаимоотношения в коллективе;
54 % недовольны условиями адаптации молодых сотрудников;

33 % сотрудников отметили недовольство условиями труда;

53 % недовольны заработной платой;
27 % опрошенных недовольны руководителем.

Таким образом, проведенный анализ морально-психологического климата и уровня конфликтности показал необходимость проведения следующих мероприятий:

· Снижение уровня конфликтности за счет улучшения психологического климата в коллективе;
· Проведение мероприятий по улучшению адаптации новичков в коллективе;
· Улучшение стимулирования сотрудников ОАО “МЭЛ”.
Глава 3. Разработка и оценка экономической эффективности мероприятий по совершенствованию морально-психологического климата в ОАО “МЭЛ”

Как было показано во второй главе проведенный анализ морально-психологического климата и уровня конфликтности показал необходимость проведения следующих мероприятий:

· Снижение уровня конфликтности за счет улучшения психологического климата в коллективе;

· Проведение мероприятий по улучшению адаптации новичков в коллективе;

· Улучшение стимулирования сотрудников ОАО “МЭЛ”.
В настоящей главе рассмотрим предложенные мероприятия по совершенствованию морально-психологического климата в коллективе
3.1 Разработка мероприятий по совершенствованию системы материального и морального стимулирования
Система стимулирования для работников предприятия должна включать в себя дополнительные к зарплате формы вознаграждения.

Цель этих вознаграждений состоит в следующем:

· мотивация сотрудников и повышение их ответственности;

· удовлетворение актуальных или ощущаемых потребностей сотрудников, включая потребности, касающиеся безопасности, финансовой помощи и обеспечения доходов в дополнение к оплате;

· демонстрация того, как фирма заботится об удовлетворении потребностей своих сотрудников.

Принципы формирования заработной платы в соответствии с предложенным методом стимулирования представлены в таблице 3.1. 

Таблица 3.1- Составные части заработанной платы

	№


	Наименование частей заработной платы
	Доля в общей сумме заработанной платы

	1
	Основная (базовая) часть
	50%

	2
	Надбавки за выработку
	35 %

	3
	Надбавки за выслугу лет
	15 %

	4
	Коллективные премии

	15%

	5
	Премия из фонда директора
	10 %


Надбавки за выработку подразумевают под собой выполнение определенного норматива. Норматив должен устанавливаться раз в квартал, повышаясь или понижаясь в зависимости от выполнения норм, степени использования рабочего времени, соблюдения трудовой дисциплины. Каждый из этих факторов должен оцениваться отдельно, а затем интегрироваться в общую оценку, влияющую на процент надбавки за выработку. Надбавка за выработку, таким образом, может повышаться или понижаться в зависимости от выполненной работником нормы.

Если данный показатель повышается на 10%, то надбавки за выработку с 35% повышаются до45 %, если 15 %, то до 50% и т.д. 

Если коллектив норматив не выполняет, то надбавка за выработку понижается на 5%. 

Премия из фонда директора  составляет 10% от общего объема заработной платы, но начисляться она должна по его усмотрению. 

Приведем пример расчета размера зарплаты одного из сотрудников по новой системе стимулирования труда.

По новым расчетам основная часть заработанной платы будет составлять 50% от 24000 руб. (24000 руб. эту зарплату без вычета налога работник получает в соответствии со старой системой стимулирования) т.е. базовая часть составляет = 12000 руб.

·  надбавка за выработку составит 40%, т.е. надбавка составляет = 9600 руб.

·  весь коллектив молодой, поэтому надбавки за выслугу лет нет.

·  коллективная премия составит 15% =3600 руб.

·  премия из фонда директора 10% =2400 руб.

Таким образом по новой системе оплаты труда зарплата менеджера составит: 12000+9600+3600+2400=27600 руб.

По старой системе оплаты труда заработанная плата составляла 24000 руб. Таким образом, внедрение предложенной системы материального стимулирования позволило повысить зарплату работников.

Далее рассмотрим нематериальные формы стимулирования сотрудников ОАО “МЭЛ”, среди которых можно выделить следующие:

· организация питания внутри компании;

· оплата транспортных расходов;

· медицинское обслуживание;

· помощь в получении дополнительного образования;

· программы добровольного страхования;

· проведение физкультурно-оздоровительных мероприятий;

· организация совместных поездок.

Применение таких форм коллективной мотивации в системе управления персоналом может оказаться не только полезным, но и выгодным. Дело в том, что все сотрудники вынуждены тратить деньги на обеды и транспорт. Эти средства они получают от руководства в виде зарплаты. Существующая ныне система налогообложения такова, что выплачивать сотрудникам высокие оклады и при этом не нарушать закон компании не в состоянии из-за немыслимо высоких налоговых издержек. В то же время оплата таких расходов фирмой не влечет за собой столь высоких издержек. Таким образом, система оплаты части расходов сотрудников компанией выгодна и тем и другим. С другой стороны, большинство работников хотят иметь доступ к качественному медицинскому обслуживанию, спортивным сооружениям, получать дополнительное образование, иметь страховки и дополнительные пенсии. Однако эти расходы по карману далеко не всем. Если эти расходы берет на себя компания, то они становятся гораздо доступнее из-за того, что компании легче обеспечить меньшую стоимость этих услуг, чем отдельному человеку. Таким образом, получение от компании тех дополнительных благ, которые работник не может позволить себе сам, повышает его заинтересованность в работе в компании, то есть серьезно мотивирует его.

В современных условиях предоставление значительного социального пакета может быть гораздо более привлекательным способом компенсации сотрудникам фирмы, чем простое повышение зарплаты. При этом важно определить, какие формы коллективного стимулирования будут наиболее эффективны для конкретной компании. Особенно это касается тех компаний, которые на определенном этапе развития значительно ограничены в средствах для проведения социальных программ.

3.2 Совершенствование системы адаптации

В рассматриваемой компании, к сожалению, проблема адаптации новых сотрудников стоит достаточно остро. Количество сотрудников, уволившихся в течение испытательного срока, составляет 30% от общего числа уволенных с работы, а в течение первого года работы – 50% . Часто новый сотрудник приходит на предприятие, и с первого же дня сталкивается с затруднениями. Например, во многих случаях рабочее место было совершенно не подготовленным, при этом непосредственные руководители и коллеги не оказывали новичку никакого содействия. Безусловно, это крайне негативно влияет на нематериальную мотивацию, т.к. именно первое впечатление во многом определяет дальнейшее отношение к работе и восприятие сотрудником себя как члена единого коллектива. Новый работник может испытывать чувство отчуждения и занять негативную позицию по отношению к коллегам и организации в целом уже с первых дней работы. Опыт такого рода зачастую объясняет высокую текучесть персонала в течение испытательного срока.

Представляется, что компании экономически гораздо выгоднее внедрять меры по адаптации новых сотрудников, чем испытывать постоянную нехватку кадров вследствие повышенной текучести, а также расходовать время и средства на поиск, оценку и обучение новых работников. Система адаптации персонала является своего рода индикатором успешности работы по поиску, отбору и найму персонала – если она не отлажена надлежащим образом, все усилия по рекрутингу трудовых ресурсов будут сведены на нет последующими быстрыми увольнениями принятых сотрудников. 

В результате предлагается следующая программа адаптации.

Цель программы адаптации:

Ускорение процесса вхождения нового сотрудника в должность:

· достижение необходимой эффективности работы в минимальные сроки;

· уменьшение количества возможных ошибок связанных с освоением функциональных обязанностей

Стадии адаптации персонала:

Этап 1. Знакомство с производственными особенностями предприятия, включение в коммуникативные сети, знакомство с персоналом, технологическими процессами, этикой, правилами поведения т. д.

Этап 2. Практическое знакомство нового сотрудника со своими обязанностями и требованиями, которые к нему предъявляются со стороны предприятия. Непосредственный руководитель проводит ознакомление новичков с предприятием и ее историей, кадровой политикой, условиями труда и правилами, объясняет задачи и требования, предъявляемые к работе, вводит работника в рабочую группу, поощряет помощь новичкам со стороны наставников.

В обязательном порядке производятся инструктаж по технике безопасности и охране труда.

В ходе проведения программы ориентации должны затрагиваться следующие вопросы:

1. Общее представление о предприятии:

· цели, приоритеты, проблемы;

· традиции, нормы, стандарты;

· услуги и ее потребители, стадии доведения услуг до потребителя;

· разнообразие видов деятельности;

· организационная структура предприятия;

· информация о руководителях.

2. Политика организации:

· принципы кадровой политики;

· принципы подбора персонала;

· направления профессиональной подготовки и повышение квалификации;

· содействие работникам в случае привлечения их к судебной ответственности;

· правила пользования телефоном внутри предприятия;

· правила использования различных режимов рабочего времени;

· правила охраны коммерческой тайны и технической документации.

3. Оплата труда:

· нормы и формы оплаты труда и ранжирование работников;

· оплата выходных, сверхурочных.

4. Дополнительные льготы:

· страхование, учет стажа работы;

· пособия по временной нетрудоспособности, выходные пособия, пособия по болезням в семье, в случае тяжелых утрат, пособия по материнству;

· поддержка в случае увольнения или ухода на пенсию;

· возможности обучения на работе;

· наличие столовой;

· другие услуги организации для своих сотрудников.

5. Охрана труда и соблюдение техники безопасности:

· места оказания первой медицинской помощи;

· меры предосторожности;

· предупреждение о возможных опасностях на производстве;

· правила противопожарной безопасности;

· правила поведения при несчастных случаях и порядок оповещения о них.

6. Служба быта:

· организация питания;

· наличие служебных входов;

· условия для парковки личных автомобилей;

7. Экономические факторы:

· стоимость оборудования;

· ущерб от прогулов, опозданий, несчастных случаев.

После прохождения общей программы ориентации может быть проведена специальная программа, в которой могут быть затронуты следующие вопросы:

1. Функции подразделения:

· цели и приоритеты, организация и структура;

· направления деятельности;

· взаимоотношения с другими подразделениями;

· взаимоотношения внутри подразделения.

2. Рабочие обязанности и ответственность:

· детальное описание текущей работы и ожидаемых результатов;

· разъяснение важности данной работы, как она соотносится с другими в подразделении и на предприятии в целом;

· нормативы качества выполнения работы и основы оценки исполнения;

· длительность рабочего дня и расписание;

· дополнительные ожидания (например, замена отсутствующего работника).

3. Требуемая отчетность:

· виды помощи, которая может быть оказана, когда и как просить о ней;

· отношения с местными и общегосударственными инспекциями.

4. Процедуры, правила, предписания:

· правила, характерные только для данного вида работы или данного подразделения;

· поведение в случае аварий, правила техники безопасности, информирование о несчастных случаях и опасности;

· охрана и проблемы, связанные с воровством;

· отношения с работниками, не принадлежащими к данному подразделению;

· правила поведения на рабочем месте;

· вынос вещей из подразделения;

· контроль за нарушениями;

· перерывы (обед);

· телефонные переговоры личного характера в рабочее время;

· использование оборудования;

· контроль и оценка исполнения.

Этап 3. Действенная адаптация. Для повышения эффективности действенной адаптации новичку назначается наставник.

Этап 4. Функционирование. Этим этапом завершается процесс адаптации, он характеризуется постепенным преодолением производственных и межличностных проблем и переходом к стабильной работе.

Наставничество рассматривается, как комплекс мероприятий направленных на ускорение процесса обучения нового сотрудника основным навыкам профессии, развитие его способности самостоятельно и качественно выполнять возложенные на него задачи по занимаемой должности.

Система мотивации наставника

1.При условии, если новый сотрудник успешно проходит испытательный срок, то наставник получает дополнительное вознаграждение в размере 5000 рублей.

2.Выявлена неудовлетворительная работа наставника – лишение премии в размере 3000 рублей.

Плюсы такой программы адаптации для нового сотрудника заключаются в следующем:

· получение полной информации, требуемой для эффективной работы;

· снижение уровня неопределённости и беспокойства;

· снижение психологического напряжения (появляется чувство защищённости);

· развитие личных качеств (уверенности в себе, самоуважение, особенно по мере повышения профессионального уровня и способностей);

· развитие навыков и умения за счет усвоения чужого опыта;

· повышение удовлетворенности работой и развитие позитивного отношения к предприятию в целом;

· освоение новых норм организационной культуры и правил поведения;

· выстраивание системы взаимодействия с коллегами;

· уменьшение вероятности конфликтов (наставник помогает вникнуть в тонкости работы и отношения в коллективе);

· получение эффективной обратной связи от наставника и менеджера по подбору персонала по итогам испытательного срока.

Положительные стороны программы адаптации для предприятия:

· создание механизма оценки профессиональных и управленческих компетенций сотрудника и его потенциала по итогам работы в первые месяцы;

· выявление недостатков существующей на предприятии системы подбора персонала;

· развитие управленческих компетенций наставника и менеджера по подбору персонала;

· обоснование кадровых решений в отношении, как новичка, так и наставника после окончания адаптационного периода;

· формирование положительного отношения к обучению;

· уменьшение времени необходимого для адаптации нового сотрудника;

· уменьшение затрат на выпуск продукции;

· увеличение прибыли предприятия.

В целом можно говорить об эффективности программы адаптации работника на предприятии. За короткое время он осваивает оборудование, руководящую документацию. Все это позволяет работнику быстро влиться в производственный процесс и адаптироваться в коллективе.

Другим важным моментом программы адаптации персонала является  утверждение должности менеджера по подбору персонала и подбор специалиста, отвечающего профессиональным требованиям.

Менеджеру по подбору персонала в необходимо знать организационную структуру ОАО “МЭЛ” , технико-технологические особенности и потребности организации, требования к труду и этике, психологические особенности процесса первичной и вторичной адаптации. Должен уметь вести вербальный и невербальный обмен информацией. Проводить диагностирование деловых и личностных качеств кандидатов на принимаемую должность. Уметь вырабатывать стратегию, тактику и технику взаимодействия с людьми; организовывать их совместную деятельность для достижения социально – значимых целей. Прогнозировать перспективы развития кандидата на должность в данной организации.

Должен организовывать и проводить мониторинг процесса адаптации в организации, утверждать наставника, проводить разъяснительную работу в этом направлении, информировать организацию о новых сотрудниках и необходимости мероприятий по адаптации.

Для вновь принятого сотрудника необходимо организовать рабочее место, а для этого нужно рассчитать затраты. В таблицах 3.2 и 3.3 представлены расчеты затрат на внедрение мероприятий по адаптации на предприятии ОАО “МЭЛ”.

Таблица 3.2 - Расчет затрат на подбор и введение в должность менеджера по персоналу

	Статьи расходов
	Сумма в тыс. рублей

	Кадровое агентство
	45000

	Объявление в СМИ
	3500

	Заработная плата
	480000

	Компьютер
	25000

	Телефон
	6500

	Орг. техника
	7500

	Канцелярские принадлежности
	1200

	Стол
	3500

	Стул
	2000

	Итого
	574200


Таблица 3.3 - Затраты на реализацию системы адаптации

	№ п/п
	Наименование

операции
	Затраты, руб. в год
	Удельный вес статьи затрат, %

	1
	Введение в штат менеджера по подбору персонала
	574200
	61,46%

	2
	Формирование корпоративной культуры труда и системы трудовых отношений
	60 000
	6,42%

	3
	Назначение наставников
	120 000
	12,85%

	4
	Доплата наставнику за совмещение профессии
	30000
	3,21%

	5
	Переподготовка персонала
	150000
	16,06%

	Всего
	934200
	100 %


Таким образом итоговые затраты на реализацию системы адаптации составят:

За= 934200 рублей.
3.3 Проведение морально-психологического тренинга в коллективе

Диагностика морально-психологического климата ОАО “МЭЛ” показала, что многие факторы нуждаются в улучшении и совершенствовании. В процессе наблюдения выявились причины повышенного уровня конфликтности , связанные прежде всего с амбициями сотрудников. Чтобы решить данную ситуацию необходимо весь коллектив поставить в такие условия, при которых они смогут лучше узнать друг друга, раскрыть внутренние качества, узнать мотивацию поведения сотрудников. В данном случае нужно обратиться к специалисту в этой области, а именно пригласить психолога для проведения тренинга по улучшению морально-психологического климата.

Тренинг проводится в пятидневный срок, то есть позволит максимально приблизить коллектив, поможет лучше узнать друг друга. Частота проведения тренинга раз в полгода. 

Задачи морально-психологического тренинга: 

1. Овладение психологическими знаниями. 

2. Формирование умений и навыков в сфере общения.

3. Коррекция, формирование и развитие установок, необходимых для успешного общения.

4. Развитие способности адекватного и полного познания себя и других людей; 

5. Коррекция и развитие системы отношений личности.

Сокращение затрат - важнейший резерв оптимизации прибыли, снижения цены на продукцию, и, следовательно, роста конкурентоспособности и финансовой устойчивости компании. Смета затрат для реализации проекта представлена в таблице 3.5.

Таблица 3.5 – Смета затрат для реализации проекта по совершенствованию социально-психологического климата

	Затраты
	Сумма, руб.

	Проведение тренинга, в том числе:
	208700

	- услуга тренера
	120000

	транспортные расходы
	12500

	проживание в гостиннице
	25800

	питание
	32400

	- хозяйственные расходы (затраты на материал для тренинга)
	18000


Поскольку частота проведения тренинга составляет один раз в полгода то сумма годовых затрат составит : 

Зтр = 208700*2=417400 рублей. 

3.4 Оценка экономической эффективности предложенных мероприятий 

Рассчитаем экономический эффект мероприятий по совершенствованию материального стримулирования. Сравнительные показатели эффективности деятельности ОАО “МЭЛ” представлены в таблице 3.5.
Таблица 3.5- Сравнительные показатели эффективности деятельности ОАО “МЭЛ”.
	Показатели
	Годы

	
	2012
	2013

	Выручка от реализации, тыс.руб.
	759765
	788064

	Численность работающих
	529
	533

	Годовой  фонд оплаты труда, тыс.руб.
	272819
	297089

	Среднемесячная заработная плата, руб.
	42977
	46449


Источником повышения заработной платы рабочих является прирост выручки организации и прибыли ОАО “МЭЛ” за счет повышения производительности труда рабочих, снижения непроизводительных расходов рабочего времени.

Экономический эффект от реализации предложенных мероприятий составит разницу между приростом выручки от реализации и проростом фонда заработной платы сотрудников в 2013 году по сравнению с 2012 годом. Подставляя показатели, получим экономический эффект:

ЭЭмс = (788064-759765)-( 297089-272819)=4029 тыс. руб.

В целом, единовременная премия станет стимулом для закрепления сотрудников в организации. Предложенная система премирования сделает систему оплаты труда специалистов более прозрачной, увеличит размер премий, выплачиваемых сотрудникам, будет способствовать улучшению результатов труда.

Оценка затрат на предложенные мероприятия по совершенствованию нематериального стимулирования труда сотрудников ОАО “МЭЛ” представлена в таблице 3.5.

Таблица 3.5 – Оценка текущих расходов ОАО “МЭЛ”, связанных с совершенствованием системы нематериального стимулирования труда сотрудников предприятия

	Наименование затрат
	Сумма расходов в месяц на всех сотрудников, тыс. руб.
	Сумма расходов в год на все сотрудников, тыс. руб.

	Организация питания внутри компании
	281,6
	3379,2

	Оплата транспортных расходов
	72,3
	867,6

	Медицинское обслуживание
	47,1
	565,2

	Помощь в получении дополнительного образования
	45,2
	542,4

	Программы страхования
	89,1
	1069,2

	Организация совместных поездок
	12,3
	147,6

	Проведение физкультурно-оздоровительных мероприятий
	15,7
	188,4


Итого
общие затраты, связанные с совершенствованием системы нематериального стимулирования труда сотрудников предприятия, составят 6759,6 тысяч рублей в год.

Итак, анализ показал, что увеличение расходов предприятия, связанное с совершенствованием системы нематериального стимулирования труда сотрудников составят 6759,6 тысяч рублей в год. Источником же финансирования затрат в краткосрочной перспективе может стать выгода от реализации мероприятий, направленных на повышение мотивационной активности персонала ОАО “МЭЛ”.

Как показывает общероссийская практика, мероприятия нематериального стимулирования труда обеспечивают увеличение доходов предприятия в среднем на 10%, что составит 9458,4 тыс. руб. в год. Таким образом, эффект от внедрения нематериальных факторов стимулирования составит :

ЭЭ нмс = 9458,4 -6759,6 =2698,8 тысяч рублей в год.

Экономический эффект от внедрения мероприятий по адаптации новичков и проведению морально-психологического тренинга  связан прежде всего со снижением текучести кадров, которая в свою очередь, влияет на увеличение выручки или объем производства. Экономический эффект определяется по формуле

ЭЭт= ((Кт1-Кт2)*α*Z*A)/100%- За-Зтр ,
где 

Кт1 и Кт2– коэффициенты текучести кадров до и после внедрения мероприятий;

α - среднее изменение производительности труда в зависимости от изменения коэффициента текучести кадров (1% текучести повышает или снижает производительность труда на 0,3%);

Ζ - численность работников в отчетном году (чел.), Z=533 чел.;

А - производительность труда отчетного года (руб./чел.), A=1287 тыс.руб/чел.;

За- затраты на проведение адаптации новичков, За= 934200 рублей;

Зтр  - затраты на проведение тренинга, Зтр = 417400 рублей.

Предполагая, что можно снизить коэффициент текучести кадров с 0,22 в 2012 году до 0,1 в 2013 году, 
получим:

ЭЭт= ((Кт1-Кт2)*α*Z*A)/100%- За-Зтр  =(0,22-0,1)*0,036*533*1287000-934200-417400=1611794 рублей.

Таким образом, снижение текучести кадров обеспечивает экономический эффект 1611794 рублей.

Совокупный экономический эффект от предложенных мероприятий по совершенствованию морально-психологического климата в OAO “МЭЛ” определяется как сумма эффектов от материального и нематериального стимулирования, а также от снижения текучести кадров: 

ЭЭсум = ЭЭмс  +ЭЭ нмс + ЭЭт =4029000+2698600+1611794=8339394 рублей.
В таблице 3.6 представлены результаты оценки социально-психологического климата в коллективе ОАО “МЭЛ”  после внедрения предложенных мероприятий

Таблица 3.6- Результаты оценки социально-психологического климата в коллективе ОАО “МЭЛ” после внедрения предложенных мероприятий 
	1. Агрессивность 

Доброжелательность
	5,15

	2. Лживость 

Честность
	5,34

	3. Отчужденность 

Сотрудничество
	4,76

	4. Враждебность 

Дружелюбие
	4,96

	5. Приспособленчество 

Принципиальность
	4,82

	6. Равнодушие 

Увлеченность
	5,23

	7. Апатия 

Целеустремленность
	4,12

	8. Социальная защищенность 

Социальная незащищенность
	4,98

	9. Безответственность 

Ответственность
	6,37

	10. Отсутствие условий 

профессионального роста

Наличие условий профессионального роста
	4,78

	Итого
	50,51


В соответствии с результатами тестирования уровень социально- психологического климата вырос на 15 баллов и его теперь можно оценить как средний.

Заключение

1. Проведенный анализ профессионального состава сотрудников ОАО “МЭЛ” за 2010-2012 годы показал, что наблюдается неуклонное снижения процентного соотношения рабочих по отношению к персоналу управления, что говорит о неблагоприятных тенденциях на предприятии и недостаточно эффективной работе кадровой службы.

2. Проведенный анализ возрастного состава показал, что в основном на ОАО “МЭЛ” специалисты зрелого возраста от 41 до 50 лет. Вместе с тем настораживает факт снижения количества молодых работников до 20 дет и от 20 до 30 лет.

3. Установлено, что основную группу составляют работники, отработавшие в организации 3-5 лет, что говорит о недостаточной степени эффективности системы мотивации на предприятии.

4. Анализ движения рабочей силы за период 2010-2012 г.г. показал постоянный рост коэффициентов оборота по приему, выбытию и текучести, который связан со следующими обстоятельствами: на предприятии недостаточно эффективно проводится политика адаптации новых сотрудников к работе; не отлаженная мотивационная политика и трудовая дисциплина на предприятии.     

5. Было проведено тестирование морально-психологического климата в коллективе ОАО “МЭЛ”, в котором приняло участие 62 человека, которое показало, что уровень морально-психологического климата в коллективе ОАО “МЭЛ”  можно оценить как ниже среднего. Особенно негативными выглядят показатели: сотрудничества, дружелюбия, увлеченности и возможности профессионального роста.

6. Анализ степени удовлетворенности показал, что больше всего условия труда не удовлетворяют рабочих, больше всего удовлетворяют – руководителей. На наш взгляд, это обусловлено тем, что руководители в большей мере довольны своим профессиональным продвижением, заработной платой, а так же содержанием своей работы.
7. По итогам анкетирования было установлено,  что причины конфликтов в ОАО “МЭЛ” следующие: 60% подчеркнули сложные взаимоотношения в коллективе; 54 % недовольны условиями адаптации молодых сотрудников; 33 % сотрудников отметили недовольство условиями труда; 53 % недовольны заработной платой; 27 % опрошенных недовольны руководителем.

8. Проведенный анализ морально-психологического климата и уровня конфликтности показал необходимость проведения следующих мероприятий: снижение уровня конфликтности за счет улучшения психологического климата в коллективе; проведение мероприятий по улучшению адаптации новичков в коллективе; улучшение стимулирования сотрудников ОАО “МЭЛ”.

9. Предложены мероприятия по совершенствованию морально-психологического климата в ОАО “МЭЛ”, включающие : совершенствование системы материального и морального стимулирования; совершенствование системы адаптации; проведение психологических тренингов.
10. Совокупный экономический эффект от предложенных мероприятий по совершенствованию морально-психологического климата в OAO “МЭЛ” составляет 8339394 рублей
11. В соответствии с результатами тестирования после внедрения предложенных мероприятий уровень социально-  психологического климата вырос на 15 баллов и его теперь можно оценить как средний.
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