
МИНИСТЕРСТВО ОБРАЗОВАНИЯ И НАУКИ РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ 
федеральное государственное бюджетное образовательное учреждение

высшего образования 
«РОССИЙСКИЙ ГОСУДАРСТВЕННЫЙ  

ГИДРОМЕТЕОРОЛОГИЧЕСКИЙ УНИВЕРСИТЕТ»

филиал в г.Туапсе 

Кафедра «Экономики и управления»

ВЫПУСКНАЯ КВАЛИФИКАЦИОННАЯ РАБОТА
но направлению подготовки 38.03.01 Экономика  

(квалификация -  бакалавр)

На тему «Совершенствование системы управления персоналом как фактор 
устойчивого экономического развития предприятия (на примере ООО «Трест-2»)»

Исполнитель Татаринцева Кристина Сергеевна

Руководитель д.э.н,, профессор Темиров Денилбек Султангириевич

«К защите допускаю»  

Заведуюшнйкафедрой

доктор экономических наук, профессор 

Темиров Денилбек Султангириевич

• / /  » 2018

Ф илиал  Р оссийско го  госуд арствен ного  
ги д р ом е те ор о л о ги че ско го  уни ве р си тета  в г. Туапсе

НОРМ О КО Н Г РОЛ Ь П РО Й Д ЕI I
« Л 1 > ^ ^ 2 0 У Ь .

Г  & I
подпись РАСШИФРОВКА ПОДПИСИ

Туапсе
2018



МИНИСТЕРСТВО ОБРАЗОВАНИЯ И НАУКИ РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ
федеральное государственное бюджетное образовательное учреждение

высшего образования
«РОССИЙСКИЙ ГОСУДАРСТВЕННЫЙ

ГИДРОМЕТЕОРОЛОГИЧЕСКИЙ УНИВЕРСИТЕТ»

филиал в г.Туапсе

Кафедра «Экономики и управления»

ВЫПУСКНАЯ КВАЛИФИКАЦИОННАЯ РАБОТА
по направлению подготовки 38.03.01 Экономика

(квалификация – бакалавр)

На тему «Совершенствование системы управления персоналом как фактор
устойчивого экономического развития предприятия (на примере ООО «Трест -2»)»

Исполнитель Татаринцева Кристина Сергеевна

Руководитель д.э.н., профессор Темиров Денилбек Султангириевич

«К защите допускаю»

Заведующий кафедрой  ________________________

доктор экономических наук, профессор

Темиров Денилбек Султангириевич

«____» _________ 2018 г.

Туапсе
2018



2

ОГЛАВЛЕНИЕ

Введение................................ ................................ ................................ ................... 3

Глава 1 Теоретические и методические основы управления персоналом

предприятия................................ ................................ ................................ ............ 6

1.1 Сущность, значение и роль управления персоналом  на предприятии ... 6

1.2 Методика анализа использования трудовых ресурсов предприятия ..... 14

1.3 Зарубежный опыт формирования системы управления персоналом на

современном этапе ................................ ................................ ......................... 19

Глава 2 Анализ и  оценка  системы управления персоналом и

эффективности использования  трудовых ресурсов  ООО «Трест -2» ......... 25

2.1 Организационная – экономическая характеристика исследуемого

предприятия................................ ................................ ................................ .... 25

2.2 Оценка системы управления персоналом ООО «Трест -2» .................... 29

2.3 Анализ эффективности использования трудовых ресурсов  ООО

«Трест-2» ................................ ................................ ................................ ........ 35

Глава 3 Рекомендации по повышению эффективности системы

управления  персоналом ООО «Трест -2» ................................ ......................... 43

Заключение ................................ ................................ ................................ ........... 51

Список использованной литературы ................................ ................................ 56

Приложение................................ ................................ ................................ ........... 59



3

Введение

Развитие современной экономики, ее конкурентоспособности, масштабов

научно-технических преобразований, выпуска высококачественной продукции

и предоставления услуг обуславливается, в первую очередь, трудовыми

ресурсами. В производственной структуре компании персонал выступают более

значимым компонентом,  обеспечивающим процесс изготовления продукции и

ее продажи, а также других функций финансово - хозяйственной деятельности

фирмы, главной из которых является функция управления  организацией в

целом. Вследствие чего на сегодняшний день, наибольшую роль принимает

разрешение проблем, сопряженных с управлением персоналом  и как следствие

достижение результатов деятельности предприятия.

Инновационные концепции регулирования персоналом базируются в

признании растущей значимости личности сотрудника, в познании его

мотивационных устремлений, умении их создавать и устремлять согласно

проблем, встающим пред хозяйствующим субъектом.

Кадровый состав – более значимая и существенная доля

производственных сил компании. Резуль тативность компании находится в

прямой зависимости от квалификации работников, а также их расстановки по

рабочим местам и применения по прямому назначению, соответственно их

образованию, профессиональной подготовки и возможности приносить

предприятию максимальную прибыль с минимальными затратами.

Руководство персоналом – концепция сложная, включающая обширный

диапазон проблем: начиная с исследования понятия профессионального

менеджмента и мотивировки сотрудников вплоть до координационно -

практических подходов к развитию механизма её осуществления в исследуемой

компании.

Тема выпускной квалификационной работы  «Совершенствование

системы управления персоналом как фактор устойчивого экономического
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развития предприятия (на примере ООО «Трест -2»)».

Актуальность темы выпускной квалификационной работы

заключается в том, что непосредственно человеческий капитал считается

важным звеном в системе управления предприятием, т.к. от эффективности его

использования зависит экономический рост хозяйствующего субъекта.

Объект исследования - ООО «Трест-2» осуществляющее строительство

жилых и нежилых зданий

Предмет исследования – система управления персоналом и

эффективность использования трудовых ресурсов.

Цель выпускной квалификационной работы – проанализировать и

дать оценку системе управления персоналом и эффективности использования

трудовых ресурсов, а также рекомендовать направления повышения ее

эффективности.

Для достижения указанных целей поставлены следующие задачи:

1) Изучить теоретические и методические основы упра вления персоналом

предприятия

2) Проанализировать и дать оценку системе управления персоналом и

эффективности использования трудовых ресурсов ООО «Трест -2»

3) Разработать рекомендации по повышению эффективности системы

управления  трудовыми ресурсами ООО «Трест -2»

Поставленная цель и задачи позволили сформировать структуру

выпускной квалификационной работы . В первой главе «Теоретические и

методические основы управления персоналом предприятия» изучается

сущность, значение и значимость  управления персоналом  в компании ,

показатели и методы оценки применения трудовых ресурсов, а кроме того

раскрываются характерные черты и задачи управления персоналом в

сегодняшних экономических условиях и зарубежный опыт.

Во второй главе «Анализ и  оценка  системы управления персоналом и

эффективности использования  трудовых ресурсов  ООО «Трест -2» приводится

организационно-экономическая характеристика исследуемого объекта,  дается
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анализ концепции управления персоналом , проводится исследование

эффективности применения трудовых ресурсов компании .

В третьей главе «Рекомендации по повышению эффективности системы

управления  трудовыми ресурсами ООО «Трест -2» предлагается введение

должности квалифицированного менеджера по работе с персоналом с

возложением обязанностей организации работы Центра «Молодые кадры» .

Методической основой написания выпускной квалификационной

работы являются: эмпирические методы: наблюдение и изучение финансовой

документации, нормативных документов, теоретические методы:

теоретический анализ учебной литературы;  экономико -математические

методы; статистические методы.

Теоретической основой написания выпускной квалификационной

работы являются работы следующих авторов: Абдукаримова И.Т., Базарова

Т.Ю., Дейнека А.В., Ивановской Л.В.и др.

Общий объем работы 58 страниц печатного текста, работа включает 11

таблиц и 25 рисунков.
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Глава 1 Теоретические и методические основы управления персоналом

предприятия

1.1 Сущность, значение и роль управления персоналом  на предприятии

Инновационные концепции руководство персоналом базируются в

признании растущей значимости персоны сотрудника, в познании его

мотивационных установок, мастерстве их сформированности и направленности

в согласовании с проблемами, стоящими пред фирмой.

Руководство персоналом - сфера познаний и фактической работы,

нацеленная на обеспечивание компании «высококачественными» трудовыми

ресурсами, способными осуществлять порученные им функциональные

обязанности.

Руководство персоналом считается необходимой составляющ ей

высококачественных концепций управления т.е. это - направленная работа

управляющего (руководителя) компании, а кроме того управляющих

(руководителей) и специалистов подразделений организации управления

трудовыми ресурсами, что заключается в разработке к онцепции и стратегии

кадровой политики и способов управления трудовыми ресурсами.

Данная работа состоит в создании концепции управления персоналом,

планировании профессиональной деятельность работников кадровой службы,

проведении маркетинга использования т рудовых ресурсов, установлении

профессиональных возможностей персонала и необходимости компании в

наборе и подпоре персонала [2, с. 102].

Методика руководства персоналом компании включает обширный

диапазон функций начиная от приема сотрудников и заканчивая  их

увольнением.

Технология управления персоналом предполагает информационное,

техническое, нормативно-методическое, правовое и делопроизводственное

обеспечение системного подхода к руководству трудовыми ресурсами.
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Руководители и сотрудники подразделений организации управления

персоналом компании кроме того разрешают проблемы оценки работы

подразделений системы управления компании, оценки финансовой и

социальной результативности улучшения управления персоналом

Значимость управления персоналом в организацио нной структуре

находится в зависимости с модифицировающейся социально -финансовой

ситуацией, установленной стратегией, квалификацией персонала.

Руководство персоналом реализуется в согласовании с научно -

техническим управлением, производственными и технологи ческими

процессами и дает возможность сравнивать производство с организацией, а

организацию – с менеджментом [5, с. 92].

Переходные процессы в социальной и политико -правовой сферах

привели к возникновению новых направлений управления (рис. 1.1.).

Рис. 1.1. Основные направления управления персоналом [3, с. 39]

Инновационные тенденции формирования руководства персоналом.

Инновационные тенденции формирования руководство персоналом. Тенденции

становления управления персоналом объединены с ориентациями, каковые

следует принимать во внимание в ходе различных трансформаций,

совершающихся во внутренней среде хозяйствующего субъекта.

Важные тенденции формирования управления персоналом сопряжены с

рыночно направленными преобразованиями в экономике, технологические

процессы, социальной области и правовых взаимоотношениях [8, с. 32].

Становление экономики и проблемы финансового подъема посеяли
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новейшие в интересах отечественных компаний задачи и функции управ ления

персоналом.

Главными функциями управления персоналом считаются: составление

плана; формирование и анализ эффективности использования трудовых

ресурсов; концепции его информационного обеспечения; управление трудового

периода; создание предпринимательс тва и организация бизнеса; разработка

концепции деловой активности персонала; исследование деятельности

персонала [10, с. 340].

Разрешение упомянутых вопросов и результат удач в новейших течениях

располагают одной совокупной базой.

Это ориентация на работника, его новейшее понимание собственной

значимости и самосознание.

Споры в ведущих фирмах о путях преуспевания в новейших

обстоятельствах включают базисные аспекты формирования концепции

управления трудовыми ресурсами.

Основная задача управления персоналом  складывается из таких

показателей как, развитие, формирование и осуществление с максимальной

отдачи кадровых возможностей компании.

Рис. 1.2. Дерево целей предприятия [6, с. 182]

Целевые концепции предприятия вклю чают: материальные цели
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(производство продукции), цели обеспечения успеха (создание фирменного

стиля управления), цели обеспечения ликвидности предприятия.

Важнейшие задачи управления персоналом [13, с. 18]:

1) участие в разработке деловой стратегии компании.  Связь стратегии

по работе с персоналом с бизнес стратегией компании;

2) осознание необходимости перехода от «отдела кадров», который

занимается в основном администрированием и учетом кадровой документации,

к развитию полномасштабной службы по работе с персон алом;

3) планирование персонала компании. Планирование карьеры,

формирование кадрового резерва, разработка и осуществление программ

индивидуально развития;

4) исследование персонала, мониторинг трудовых отношений;

5) развитие корпоративной культуры;

6) мотивация и вознаграждение, анализ системы мотивации и методов

оценки эффективного труда. Аттестация. Формирование компенсационного

пакета, развитие социальных страховых программ;

7) поддержание эффективной системы подбора, найма и расстановки

персонала;

8) развитие внутрифирменного обучения;

9) определение функций подразделений и работников, коррекция

должностных инструкций;

10) привлечение квалифицированных специалистов по работе с

персоналом;

11) решение социальных вопросов;

12) работа с профсоюзами и другими общественными

организациями.

Основы управления трудовыми ресурсами современной компании.

Следует отличать правила управления персоналом и правила построения

системы управления персоналом.

Правила (принципы) управления персоналом (ПУП) —
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принципы, главные утверждения и общепризнанные нормы, коим обязаны

руководствоваться руководители и специалисты в ходе управления персоналом.

Многие зарубежные корпорации массово применяют правила (принципы)

управления персоналом представленные на рис.1. 3.

Рис. 1.3. Основные принципы управления персоналом [15, с. 52]

Принципы построения системы управления персоналом  (ППСУП) —

принципы, главные утверждения и общепризнанные стандарты, коим обязаны

следовать руководители и специалисты подразделений управления персоналом

при создании концепции управления персоналом компании.

ППСУП предполагают итог обобщения людьми справедливо

действующих, беспристрастно работающих финансовых законов и

свойственных им единых качеств.

Главной чертой трудовых ресурсов, какие применяются в компании ,

считается кадровый состав.

Кадровый состав компании – это комплекс сотрудников разных

профессионально-квалификационных групп, которые работают на предприятии

и входят в его списочный состав [18, с. 301].

В штатное расписание вводятся все сотрудники, принятые на службу

сопряженную как с основной, так и неосновной деятельностью.

Надлежит различать определение «кадры», «персонал» и «трудовые

ресурсы предприятия». Определение «трудовые ресурсы предприятия»
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охарактеризует потенциальную рабочую силу, «персонал» - личный состав

сотрудников по найму постоянных и временных, квалифицированных и

неквалифицированных работников. Понятие «кадры» хозяйствующего субъекта

дает характеристику основному (штатному, постоянному), равно как,

квалифицированному составу работников хозяйствующего субъекта.

Структура кадров представляет собой с остав и количественные

соотношения отдельных категории и групп работников предприятия.

Промышленно-производственный персонал (ППП) т.е. это все работники,

которые заняты в производственной деятельности , как основного, так и

вспомогательного производства, а также в  обслуживании производства  в целом

– это кадры предприятия, непосредственно связанные с процессом

производства [4, с. 25].

Работники предприятия, которые непосредственно не связанны с

производством, но оказываю на него косвенное влияние – это аппарат

управления.

Помимо этого, хозяйствующий субъект может иметь персонал

непромышленных подразделений , т.е. это работники, занятые в жилищном,

коммунальном и подсобном хозяйствах , здравпунктах, профилакториях.

Работники ППП подразделяются на две основные группы - рабочие и

служащие (рис. 1.4.).

Рис. 1.4. Группы промышленного - производственного персонала [21, с. 99]

 Профессия -  имеется в виду специальный вид трудовой деятельности,

требующий конкретных теоретических знаний и практических умений.

Специальность - это вид деятельности в границах специальности, который
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содержит характерные черты и требует от сотрудников дополнительных

особых знаний, умений и навыков.

Сотрудники каждой специальности и профессии отличаются в

соответствии с степени квалификации.

Высокая квалификация определяет уровень освоения сотрудником одной

или другой специальностью, профессией и от ображается в квалификационных

(тарифных) разрядах и категориях.

 Показатели, характеризующие уровень сложности работ представляют

собой тарифные разряды и категории.

Самые существенные аспекты воздействия человеческого фактора на рост

эффективности деятельности можно представить на рис. 1.5.

Рис. 1.5. Основные аспекты влияния человеческого фактора на

повышение эффективности [22, с. 132]

Хорошо отобранный рабочий состав - одна с главных задач компании, т.е.

коллектив единомышленников и партнеров, способных понимать,

подразумевать и осуществлять планы управления компанией.

Лишь только это является залогом преуспевания коммерческой работы ,

формирования и процветания компании.

Таким образом, трудовые взаимоотношения - наиболее трудоемкая

сторона деятельности компании.

Значительно проще преодолеть технические и технологические

нарушения в работе, нежели разрешить конфликтные ситуации, возникаю щие в
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коллективе, где необходимо принимать во внимание индивидуальные

предрасположенности, личностные установки, психологические предпочтения

[16, с. 23].

Организацию трудовой деятельности и управление персоналом

хозяйствующего субъекта можно представить на рис. 1.6.

Рис. 1.6. Организация труда и управление персоналом [11 с. 87]

Структура производственного процесса должна основываться на научных

правилах (принципах) компании в отношении трудовой деятельности , которые

представлены на рис. 1.7.
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Рис.1.7. Научные принципы организации труда [19, с. 144]

Способы системы управления персоналом - это методы реализации

управленческих действий на персонал с целью достижения поставленных задач

управления хозяйствующим субъектом (рис. 1.8.).

Рис.1.8. Методы управления персоналом [20, с. 22]

1.2 Методика анализа использования трудовых ресурсов предприятия

Трудовые ресурсы – это та часть народонаселения, которая располагает

нужными физическими данными, знаниями , умениями и навыками трудовой

деятельности в соответствующей области. Необходимая обеспеченность

хозяйствующего субъекта необходимыми  трудовыми ресурсами, их

эффективное использование, высокая степень производительности труда имеют

существенное значение для роста объемов производства и реализации

продукции и повышения результативности производства. Как следствие, от

обеспеченности компании трудовыми ресурсами и результативности их

использования зависят объем и оперативность исполнения всех без исключения

работ, результативность использования оборудования, машин, механизмов и

как итог объем изготовленной  продукции (работ, услуг), себестоимость, доход

предприятия и другие показатели, и коэффициенты финансовой деятельности

предприятия [1, с. 388].
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Главной целью анализа использования трудовых ресурсов считается

определение обоснованности численности и качественного состава персонала

хозяйствующего субъекта, выявление результативности его использования.

Важнейшие задачи анализа использования трудовых ресурсов

хозяйствующего субъекта представлены на рис. 1.9.

Рис. 1.9. Задачи анализа использования трудовых ресурсов [25, с. 423]

Обеспеченность предприятия трудовыми ресурсами. Анализ

обеспеченности хозяйствующего субъекта трудовыми ресурсами начинается с

изучения штатного расписания  компании, где отображают информацию о

необходимом количестве работников и их занятости. Обеспеченность компании

трудовыми ресурсами устанавливает ся путем сопоставления фактического

количества сотрудников по категориям и специальностям с плановой

потребностью. Особый интерес представляет собой анализ обеспеченности

фирмы кадрами более значимых специальностей [1, с. 390].

Анализ структуры персонала организации.  Структурные показатели

имеют отношение к разным аспектам трудового потенциала хозяйствующего

субъекта. В связи с выбранными индикаторами осуществляется исследование

структуры персонала компании : по категориям, по уровню квалификации, по

половозрастному признаку, по стажу работы, по уровню образования, и т.д.

(рис. 1.10.). В любой из этих ситуаций изучается не только удельный вес, но

динамика изменения показателей в течение исследуемого периода в ремени. По
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итогам анализа принимаются решения , связанные финансово-хозяйственной

деятельностью предприятия.

Рис.1.10. Структура персонала по возрасту, уровню образования, стажу

работы [25, с. 425]

Трудовые ресурсы определяются качественными и количественными

показателями.

К качественным показателям оценки персонала хозяйствующего субъекта

относится уровень профессиональной и квалификационной годности его

сотрудников с целью выполнения основных задач и функций предпр иятия.

Рис.1.11. Категории работников по уровню квалификации [25, с. 427]
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По уровню квалификации работников каждой категории можно разделить

на четыре группы (рис.1.11.).

Специалистов также могут подразделять на категории по уровню

квалификации, например: экономист 1, 2, 3 категории.

Количественная характеристика  персонала характеризуется следующими

показателями (рис. 1.12.):

Рис.1.12. Количественная характеристика  персонала [1, с. 392]

Кадры компании пребывает в непрерывном движении по причине приема

в работу одних и увольнения иных сотрудников.

Процедура обновления коллектива именуется сменяемостью (оборотом)

сотрудников.

Выбытие обуславливается объективными и субъективными факторами, из

числа каковых различают биологические (осложнение самочувствия),

производственные (сокращение штатов), общественные (достижение

пенсионного возраста), индивидуальные (семейные обстоятельства),

государственные (призыв на военную службу).

По этой причине наболее важный этап в рассмотрении обеспеченности
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компании рабочей силой - исследование её движения.

Рис. 1.13. Показатели для изучения и анализа движения персонала

[25, с. 428]

Сотрудники имеют все шансы переходить с одного рабочего участка на

другой, повышать свой разряд, оставлять службу, на освободившиеся рабочие

участки приглашаются новые кадры. Это называется движением персонала ,

для исследования, оценки и анализа которого служат показатели ,

представленные на рис. 1.13.

При проведении анализа движения кадров с целью предупреждения

массовых увольнений следует в каждой конкретной ситуации разбираться с

причиной увольнения сотрудника.
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Как показывает практика, главная причина увольнений –

неудовлетворенность оплатой труда.

Анализ использования фонда рабочего времени [25, с. 429].

Эффективность трудового потенциала оценивается по количеству

отработанных дней и часов одним сотрудником за анализируемый период

времени, а также по уровню использования фонда рабочего времени. Такого

рода исследование ведется по каждой группе сотрудников, по каждому

структурному подразделению и по предприятию в целом.

Фонд рабочего времени (ФРВ) зависит от численности рабочих (ЧР),

количества отработанных дней одним рабочим в среднем за год (Д) и средней

продолжительности рабочего дня (П).

                                             (1)

Для обнаружения причин целодневных и внутрисменных потерь

рабочего времени [25, с. 430] сравнивают данные фактического и планового

баланса рабочего времени. Эти причины могут быть порождены разными

объективными и субъективными условиями, не предусмотренными планом:

учебные отпуска, временная потеря трудоспособности , прогулы, простои по

внутренним и внешним причинам и т.д. Любой вид потерь рассматривается

подробно, в особенности те, что зависят от деятельност и самой компании.

Снижение потерь рабочего времени по причинам, зависящим от трудового

коллектива, считается резервом роста производства продукции, и не потребует

дополнительных капитальных вложений , а также  позволит стремительно

получить ответную реакцию.

1.3 Зарубежный опыт формирования системы управления персоналом на

современном этапе

Управление персоналом является одним из важнейших аспектов
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успешной деятельности компании. В основе управленческой деятельности

организации всегда лежат принципы, методы и формы управления,

предусматривающие влияние на человеческие интересы путем экономического,

психологического или административного управления. Управление персоналом

в России - это отдельная и очень интересная тема, так как в на шей стране

наблюдается совокупность форм и методов управления, характерных для

других стран.

Методы управления персоналом в компаниях разных стран могут быть

отличными друг от друга, что объясняется культурными особенностями,

оказывающими свое влияние на в се сферы жизни. Но Россия сумела совместить

в своем подходе к управлению персоналом различные черты отдельных

методов управления, характерных для других государств [9,  c. 26] Это связано

с тем, что методы управления персоналом в России строятся по -разному в

компаниях, на предприятиях, организациях, так как все зависит от их

направленности и статуса. Поэтому российские методы управления персоналом

приобретают более гибкую форму.

Философия управления персоналом в России на крупных предприятиях

базируется на коллективизме, который является одной из основных черт

российской философии, на четкой дисциплине и сохранении социальных благ.

Однако в более мелких организациях работники выну ждены полностью

подчиняться работодателю и терпеть далеко не всегда гуманное обращение [17,

c. 137]

Методы управления персоналом в России представляют собой смесь

азиатской и европейской культур. Большое значение имеет размер

предприятия, его статус и вес на мировом рынке.

Так, в небольших предприятиях, которые имеют совсем маленький штат,

значительную часть работы по управлению кадрами выполняют всего

несколько сотрудников, в то время как крупные организации предпочитают

возлагать ответственность за выполн ение кадровых задач на целые

департаменты.
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Особенности управления кадрами [14, с. 129]:

1. Кадровая служба зачастую состоит не из одного подразделения, а из

нескольких, и в каждом из этих подразделений во главе находится директор по

персоналу.

2. Кадровая служба расположена на высокой ступени и является

функциональным, централизованным подразделением.

3. Периодически определенные кадровые функции либо процессы

передаются другой организации посредством аутсорсинга (аутсорсинг -

использование внешних услуг).

Рис. 1.12. Принципы управления персоналом в России [12, с. 20]
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Принципы управления персоналом в России - это те правила, которым

должны следовать менеджеры и вышестоящие ру ководители, дабы работа

персонала приносила свои плоды. Эти принципы вмещают в себя множество

составляющих [12, c. 20], однако, можно выделить основные, сложившиеся еще

в советские времена, которые и по сей день не теряют своей актуальности  (рис.

1.12).

Нельзя оставлять без внимания принципы работы в коллективе, к оторые

необходимо знать каждому (рис.1.13) .

Рис. 1.13. Принципы работы в коллективе [7, с. 159]

Квалифицированное управление персоналом - это не только ключ к

успеху, но и возможность если не подниматься, то оставаться на прежнем

уровне развития. Если в управлении персоналом были допущены ошибки, то

возникает целый ряд проблем - снижается качество товара и репутация

компании [5, c. 62]
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Рис. 1.14. Проблемы управления персоналом в России [24, c. 64]

Зарубежный опыт управления персоналом. Многие современные

организации в нашей стране в последнее время стали перенимать зарубежный

опыт управления персоналом. Да нный процесс можно назвать

интернационализацией в сфере современного менеджмента. Такая организация

работы с сотрудниками предполагает создание всевозможных моделей на

предприятиях, а также применение системного подхода для рационального

использования трудовых ресурсов.

В настоящее время наиболее популярными моделями управления

работниками, используемыми в иностранных государствах, являются

американская и японская модель управления персоналом.

1. Организация труда в США. Американский опыт управления

персоналом предполагает наем только соответствующих предполагаемой

должности работников, то есть выбор осуществляется согласно такому

важному критерию, как квалификация кандидата и его профессиональные

качества. Главная особенность данной системы заключается в том, что

специалист, выполняя свои обязанности, должен привести компанию к

высоким результатам, то есть увеличить ее эффективность [8, c. 42]

Основными критериями при отборе в данном случае считаются:

 наличие соответствующего образования;

 прошлый опыт работы в аналогичной сфере;

 совместимость сотрудника с предполагаемой должностью с

психологической стороны;

 способность эффективно работать среди прочих сотрудников;

 узкая специализация кандидата.

Кадровики в США больше всего обращают внимание на личные ценности

каждого соискателя и результаты, которые могут быть получены от его

деятельности. Основу всего механизма составляют индивидуальные

показатели, индивидуальная ответственность, а также установка конкретных
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краткосрочных целей, осуществляемых в количественном выражении . Что

касается управленческих решений, то в американских организациях этим

занимаются те специалисты (руководство), на которых возложена

ответственность за выполнение задач менеджмента на предприятии.

Здесь обычно предоставляются следующие условия труда:

 снижение количества выполняемых обязательств центральными

подразделениями и уменьшение количества сотрудников в административных

службах;

 расширенный список должностных инструкций для большого числа

профессий;

 нефиксированная оплата труда (зависит от выполненной работы);

 создание «сквозных» коллективов внутри предприятия, что

позволяет перемещать специалистов из одного подразделения в другое или

освобождать должности при необходимости.
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Глава 2 Анализ и  оценка  системы управления персоналом и

эффективности использования  трудовых ресурсов  ООО «Трест -2»

2.1 Организационная – экономическая характеристика исследуемого

предприятия

Общество с ограниченной ответственностью «Трест -2»,   сокращенное

наименование   ООО «Трест-2» создано 05.10.2008 года и находится по адресу:

Россия, Краснодарский край, г.Туапсе, ул.Коммунистическая, д.10. Регистратор

— Межрайонная Инспекция ФНС России №6 по Краснодарскому краю.

Компании был присвоен ОГРН 1082365002389 и выдан ИНН 2365012802.

Уставный капитал ООО «Трест -2» составляет 100 тыс. руб. Учредитель –

Топильский Иван  Владимирович. Среднесписочная численность персонала за

2016  год составила 500 человек.

Директор организации ООО «Трест -2»  Уйданов Алексей Владимирович.

Основным видом деятельности компании является строительство жилых и

нежилых зданий. Также Трест-2, ООО работает еще по 42 направлениям.

Организация насчитывает 1 филиал и 1 дочернюю компанию. Имеет 2

лицензии.

Компания ООО «Трест-2» принимала участие в 41 тендере из них

выиграла 26. Основным заказчиком является Администрация Туапсинского

Городского Поселения Туапсинского Района. В судах организация выиграла

18% процессов в качестве истца, пр оиграла 18% процессов в качестве истца.

ООО «Трест-2»  имеет в собственности обособленное имущество,

учитываемое на его самостоятельном балансе, может от своего имени

приобретать и осуществлять имущественные и личные неимущественные

права, нести обязанности, быть истцом и ответчиком в суде.

Целями деятельности общества являются расширение рынка товаров и

услуг, а также извлечение прибыли [23].

ООО «Трест-2»  несет ответственность по своим обязательствам всем
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принадлежащим ему имуществом.

Организационная структура управления персоналом ООО «Трест -2»

представлена на рис. 2.1.

Рис.2.1. Организационная структура управления персоналом ООО
«Трест-2» 1

Финансовые результаты деятельности ООО «Трест -2» представлены в

табл. 2.1

Таблица 2.1

Финансовые результаты деятельности ООО «Трест-2»2

ОтклонениеНаименование показателя

2015г

тыс. руб.

2016 г

тыс.

руб.

тыс. руб. %

Отклоне

ние

%

Выручка от продаж (за

минусом НДС)

4060318 3523545 -536773 86,78 -13,22

Себестоимость

реализованной продукции

3673688 3261827 -411861 88,79 -11,21

1 Рисунок составлен по данным,  полученным в процессе исследования
2 Таблица составлена по данным,  полученным в процессе исследования
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Валовая прибыль 386630 261718 -124912 67,69 -32,31
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Продолжение таблицы 2.1

Коммерческие и

управленческие расходы

219737 176434 -43303 80,29 -19,71

Прибыль от продаж 166893 85284 -81609 51,10 -48,90

Проценты к получению 14295 16289 1994 113,95 13,95

Прочие доходы 17036 556276 539240 3265,30 3165,30

Прочие расходы 68343 642891 574548 940,68 840,68

Прибыль до

налогообложения

129881 14958 -114923 11,52 -88,48

Текущий налог на

прибыль

34812 13525 -21287 38,85 -61,15

Прочее 499 218 -281 43,69 -56,31

Чистая прибыль 94570 1651 -92919 1,75 -98,25

Анализ финансовых результатов работы предприятия за  2016 г. (табл. 2.1)

показал, что выручка от реализации продукции уменьшилась на 13,22%,

себестоимость также пропорционально уменьшилась на 11,21%. Удельный вес

затрат в стоимости реализованной продукции увеличился с 90,48%  до 92,57%

до. Как следствие, удельный вес валовой прибыли в реализованной продукции

сократился на 2,09% по сравнению с 2015 г. и составил 7,43%.

Проценты к получению увеличились на 1994 тыс. руб. или на 13,95%.

Прочие доходы увеличились на 539240 тыс. руб., а прочие расходы на 574548

тыс. руб. В результате прибыль до налогообложения уменьшилась по

сравнению с 2015 годом на 114923 тыс. руб.

В итоге результатом деятельности  ООО «Трест-2» в 2016 г. стала чистая

прибыль  в сумме 1651 тыс. руб. против чистой прибыли в сумме 94570 тыс.

руб., полученной по результатам работы в  2015 году, т.е. итоговый финансовый

результата уменьшился на 92919 тыс. руб. или 98,25%.

Таким образом, финансовые результаты деятельности ООО «Трест -2»  в

2016 г. по отношению к 2015г. практически по всем показателям имеют
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отрицательное значение, что обусловлено объективным отсутствием

потенциальных возможностей сохранять приемлемый уровень финансового

состояния из-за общероссийской ситуации на рынке строительства жилых и

нежилых зданий.

2.2 Оценка системы управления персоналом ООО «Трест -2»

Эффективность управления кадрами зависит от многих факторов,

которые можно разделить на  внешние, оказывающие влияние вне зависимости

от интересов предприятия, и внутренние, на которые предприятие может и

должно активно влиять. Эти факторы наглядно иллюстрирует рис. 2.2.

Рис. 2.2. Факторы, влияющие на эффективность управления

персоналом3

Следующим шагом в проведенном аналитическом исследовании является

анализ факторов, влияющих на эффективность системы управления

3 Рисунок составлен по данным,  полученным в процессе исследования
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персоналом. Для выявления наиболее значимых факторов, оказывающих

влияние на управления кадрами организации на рассматриваемом предприятии,

был использован такой метод, как анкетирование . Форма анкеты приведена в

приложении.

Респондентам было предложено оценить  по пятибалльной шкале

факторы, оказывающие влияние на эффективность управления персоналом

организации (табл. 2.2).

Таблица 2.2

Важность факторов, влияющих  на эффективность управления

персоналом по пятибалльной шкале 4

Влияние факторов на

эффективность управления

персоналом

Оценка Балл

Крайне неудовлетворен Плохо 1

Неудовлетворен Неудовлетворительно 2

Не вполне удовлетворен Удовлетворительно 3

Удовлетворен Хорошо 4

Вполне удовлетворен Отлично 5

Для расчета оценки эффективности системы управления персоналом 50

респондентам было предложено оценить:

 важность пяти предложенных исследователем факторов, влияющих

на эффективность управления персоналом по пятибалльной сис теме

 влияние этих факторов на эффективность управления персоналом по

пятибалльной системе, показанной выше.

В табл. 2.3 приведены результаты опроса респондентов.

Наибольшее влияние на эффективность управления персоналом ООО

«Трест-2» в разрезе внутренних факторов оказывает квалификационный

уровень работников - значимость данного фактора 4,6.

4 Таблица составлена по данным,  полученным в процессе исследования
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Таблица 2.3

Обследование важности и влияния внешних и внутренних факторов на
эффективность управления персоналом по пятибалльной системе в ООО

«Трест-2»5

Важность
факторов

Влияние факторов

Бi Бi/∑Бi*10
0

5 4 3 2 1

Общая
сумма

Среднее
значение

Факторы, влияющие
на эффективность

управления
персоналом

I II III IV V VI VII VIII IX
Стиль руководства 4,7 19,6 20 16 8 6 0 50 4,00
Качество менеджмента 4,9 20,4 24 22 4 0 0 50 4,4
Условия труда 4,6 19,2 15 13 10 12 0 50 3,6
Платежеспособность 4,8 20,0 22 21 4 3 0 50 4,2
Квалифицированный
персонал

5 20,8 29 21 0 0 0 50 4,6

Итог: (абсолютное
значение суммы чисел в
столбце)

24 100,0 110 93 26 21 0 250 20,8

Среднее значение оценки влияния внутренних факторов на эффективность
управления персоналом

4,16

Ставка
рефинансирования ЦБ
России

4 17,78 0 0 26 34 7 50 2,4

Демографическая
ситуация

4,2 18,67 12 11 12 15 0 50 3,4

Законодательство 4,8 21,33 24 22 4 0 0 50 4,4

Темпы инфляции 4,5 20,00 12 20 12 6 0 50 3,8
Ситуация на рынке
труда

5 22,22 42 8 0 0 0 50 4,8

Итог: (абсолютное
значение суммы чисел в
столбце)

22,5 100,0 90 61 54 55 7 250 18,8

Среднее значение оценки влияния внешних факторов на эффективность
управления персоналом

3,76

Еще одним значимым фактором влияния является качество менеджмента

- значимость данного фактора - 4,4. Следующими по степени влияния на

эффективность управления персоналом на предприятии являются такие

факторы, как стиль руководства – 4  и платежеспособность - 4,2. Влияние

5 Таблица составлена по данным,  полученным в процессе исследования
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такого фактора, как условия труда, на эффективность управления персоналом

исследуемого объекта респонденты оценили в 3,6 балла.

Результаты анкетирования представлены на рис . 2.3.

Рис.2.3. Результаты анкетирования влияния внутренних факторов  на

эффективность управления персоналом ООО «Трест -2»6

Полученные результаты анализа влияния внешних факторов на

эффективность управления персоналом ООО «Трест -2», позволяют сделать

следующие выводы.

Наибольшее влияние на эффективность управле ния персоналом ООО

«Трест-2»  оказывает ситуация на рынке труда -  значимость данного фактора

4,8. Еще одним значимым фактором влияния является изменения в

законодательстве - значимость данного фактора - 4,4.

Следующими по степени влияния на эффективность управления

персоналом на предприятии являются такие факторы, как темпы инфляции - 3,8

и демографический фактор - 3,4.

Влияние такого фактора, как ставка рефинансирования ЦБ России, на

эффективность управления персоналом респонденты оценили незначительно -

2,4.

Результаты анкетирования представлены на рис . 2.4.

6 Рисунок составлен по данным,  полученным в процессе исследования
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Рис.2.4. Результаты анкетирования влияния внешних факторов на

эффективность управления персоналом ООО «Трест -2»7

Для оценки удовлетворенности системой управления персоналом, на

предприятии было проведено тестирование, результаты которого  отражены на

рис. 2.5.

Рис.2.5. Оценка удовлетворенности системой управления персоналом, %

от числа опрошенных респондентов 8

Таким образом, можно сделать вывод, что удовлетворены системой

7 Рисунок составлен по данным,  полученным в процессе исследования
8 То же
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управления персоналом 57,1% (3 7% + 20,1%) из числа опрошенных

респондентов, а остальные 42,9% не удовлетворены в той или иной степени.

Это ставит перед работниками аппарата управления задачу в разработке и

реализации мер по устранению недостатков в области управления  персоналом.

Чтобы понять существующее положение в структуре управления

персоналом проведём краткий анализ  (табл. 2.4).

Таблица 2.4

Расчет коэффициентов численности работников кадровой службы
ООО «Трест-2»9

Среднесписочная
численность, чел

Удельный вес, %Показатели

2014 г 2015 г 2016 г 2014 г 2015 г 2016 г

Средние
нормати
вы

1) Среднесписочна
я численность

635 513 500 100 100 100 х

2) Общая
численность
работников по
управлению
персоналом

4 3 3 0,63 0,58 0,6 1 - 1,5

3) Количество
работников
предприятия,
приходящееся на
одного служащего по
управлению
персоналом (п.1/п.2)

153 171 167 х х х 100-150

Как видно из табл. 2.4., коэффициент численности работников кадровой

службы составил соответственно: 2014г. - 0,63%, 2015г. – 0,58%, 2016г. – 0,6%.

Средние нормативы в ведущих отечественных и зарубежных предприятиях

составляют от 1% до 1,5%.

 Количество работников организации , приходящееся на 1 служащего по

управлению персоналом составляет  соответственно: 2014г. – 153 чел., 2015г. –

171 чел., 2016г. – 167 чел.

Средние нормативы в ведущих отечественных и зарубежных

предприятиях составляют от 100 чел. до 150 чел.

9Таблица составлена по данным,  полученным в процессе исследования
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Таким образом, распределение численности работников в ООО «Трест -

2» по работе с персоналом ниже средних нормативов ведущих отечественных и

зарубежных предприятий, что отрицательно влияет на качество и

эффективность системы управления персоналом.

2.3 Анализ эффективности использования трудовых ресурсов  ООО

«Трест-2»

Анализ трудовых показателей на предприятии является не самоцелью, а

только одним из средств совершенствования практики планирования и

хозяйственного руководства в области труда. Важно отметить, что необходим

комплексный анализ, который предполагает изучение уровня и динамик и

любого отдельного показателя в тесной взаимозависимости от изменений

уровня всех других.

Анализ обеспеченности трудовыми ресурсами . Предпосылкой и

основой процесса производства являются люди, кадры. С учетом этого анализ

трудовых показателей целесообразно начать с выяснения изменений

численности кадров, по всем категориям работающих в  ООО «Трест-2» (табл.

2.5).

Таблица 2.5

Обеспеченность ООО «Трест-2» трудовыми ресурсами за 2014-2016гг10

Среднесписочная
численность, чел

Удельный вес, %Категории
работающих

2014 г 2015 г 2016 г 2014 г 2015 г 2016 г
Руководители 5 5 5 0,79 0,97 1
Специалисты 25 25 25 3,94 4,87 5
Ведущие специалисты 17 14 14 2,68 2,73 2,8
Рабочие 588 469 456 92,60 91,42 91,2
Итого 635 513 500 100 100 100

За период с 2014 по 2016 гг. среднесписочная численность в ООО «Трест -

10Таблица составлена по данным,  полученным в процессе исследования
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2» находилась на уровне: 2014г. - 635 человек, 2015г.- 513 человек, 2016г.- 500

человек. Большую долю в течение всех трех лет из числа общей численности

составляли рабочие (табл. 2.5), что естественно обусловлено спецификой

деятельности организации.

На рис.2.6. представлена дина мика изменения численности персонала

ООО «Трест-2».

Рис. 2.6. Динамика изменения численности персонала ООО «Трест-2»11

Далее проанализируем качественный состав трудовых ресурсов ООО

«Трест-2», т.е. распределение работающих по стажу работы и возрасту.

Данные табл. 2.6 в целом отражают положительную динамику состава

трудовых ресурсов  а ООО «Трест -2» по трудовому стажу. За анализируемый

период удельный вес работников со стажем работы до 1 года составил

соответственно: 2014г. - 2,05%, 2015г. - 3,7%, 2016г. - 3,0%. Процентная для

этой группы работников – незначительная.

Наблюдается увеличение удельного веса работников со стаже м от 3 до 5

лет и  от 5 до 10 лет.

Однако следует заметить, что наблюдается снижение работников со

стажем от 10 до 15 лет и свыше 15 лет.

Таким образом,  перед руководством предприятия стоит задача,

11 Рисунок составлен по данным,  полученным в процессе исследования
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направленная на мотивированный подход к работе с персоналом, с целью

устранение негативного явления - снижение профессионального опыта

работников.

Таблица 2.6

Распределение работников по трудовому стажу за 20 14-2016 гг.12

Среднесписочная численность,
чел

Удельный вес, %Группы
работников
по трудовому
стажу

2014 г 2015 г 2016 г 2014 г 2015 г 2016 г

До 1 года 13 19 15 2,05 3,70 3,0
От 1 до 3 24 39 35 3,78 7,60 7,0
От 3 до 5 42 54 55 6,61 10,53 11,0
От 5до 10 178 152 160 28,03 29,63 32,0
От 10 до 15 162 101 111 25,51 19,69 22,2
Свыше 15 лет 216 148 124 34,02 28,85 24,8
Итого: 635 513 500 100 100 100

Численный состав по стажу работы представлен на рис. 2.7.

Рис. 2.7. Численный состав персонала ООО «Трест-2» по стажу

работы за 2014-2016гг.13

12Таблица составлена по данным,  полученным в процессе исследования
13 Рисунок составлен по данным,  полученным в процессе исследования
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Изменение состава работников ООО «Трест -2» по возрастному признаку

идет в направлении увеличения удельного веса работников в возрасте от 18 до

29 лет и от 40 до 49 лет, а  сокращение удельного веса работников в возрасте  от

30 до 39 лет (табл. 2.7, рис.2.8).

Это ставит перед аппаратом управления задачу, направленную на отбор

претендентов данной возрастной группы, как наиболее квалифицированной и

работоспособной возрастной группы.

Таблица 2.7

Состав работников ООО «Трест -2» по возрастному признаку

за 2014-2016 гг.14

Среднесписочная численность, чел Удельный вес, %Группы
работников по
возрасту, лет

2014 г 2015 г 2016 г 2014 г 2015 г 2016 г

до 18 - - - - - -
от 18 до 29 70 56 63 11,02 10,92 12,6
от 30 до 39 144 110 97 22,68 21,44 19,4
от 40 до 49 253 227 225 39,84 44,25 45
50 и старше 168 120 115 26,46 23,39 23
Итого: 635 513 500 100 100 100

Рис. 2.8. Распределение персонала  ООО «Трест -2»  по возрастным

группам15

14 Таблица составлена по данным,  полученным в процессе исследования
15 Рисунок составлен по данным,  полученным в процессе исследования
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Таблица 2.8

Состав работников ООО «Трест-2» по полу за 2014-2016 гг.16

Среднесписочная

численность, чел

Удельный вес, %Группы работников

по полу

2014 г 2015 г 2016 г 2014 г 2015 г 2016 г

Женщины 61 65 65 9,61 12,67 13

Мужчины 574 448 435 90,39 87,33 87

Всего 635 513 500 100 100 100

Доля мужчин в общей численности персонала составляет в среднем 88%,

что обусловлено деятельностью предприятия, а структура персонала по полу

представлена на рис.2.9.

Рис. 2.9. Структура персонала  ООО «Трест -2» по полу17

Проведем анализ структуры персонала по образованию  (табл. 2.9).

Таблица 2.9

Состав работников ООО «Трест-2» по образованию за 2014-2016 гг.18

Среднесписочная
численность, чел

Удельный вес, %Группы работников
образованию

2014 г 2015 г 2016 г 2014 г 2015 г 2016 г
Среднее профессиональное 79 60 54 12,44 11,70 10,8
Неполное высшее 16 14 10 2,52 2,73 2
Высшее 156 120 103 24,57 23,39 20,6

16 Таблица составлена по данным,  полученным в процессе исследования
17 Рисунок составлен по данным,  полученным в процессе исследования
18 Таблица составлена по данным,  полученным в процессе исследования
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Продолжение таблицы 2.9
Начальное
профессиональное

215 165 159 33,86 32,16 31,8

Среднее (полное) общее 169 154 174 26,61 30,02 34,8
Итого: 635 513 500 100 100 100

Большинство сотрудников имеют среднее (полное) общее образование: в

2014г.- 169 чел.,  2015г. -  154 чел., 2016г. – 174 чел.  Их доля в общей

численности соответственно составляет 26,61%, 30,02 %, 34,8%. Наблюдается

увеличение доли неквалифицированного персонала с одновременным

уменьшением работников с высшим и начальным профессиональным

образованием.

Это ставит перед аппаратом управления задачу, направленную на

профессиональное обучение и профессиональную ориентацию работников

ООО «Трест-2».

Кадры предприятия находятся в постоянном движении, обусловленном

приемом и увольнением работников в связи с переходом на другие

предприятия, призывом в армию, уходом на пенсию, увольнением по

собственному желанию и другим причинам. В результате численный состав

работников предприятия постоянно изменяется.

Движение рабочий силы на предприятии, связанное с приемом и

увольнением работников, является объекто м анализа, поскольку уровень

стабильности кадров - один из факторов, оказывающих влияние на

производительность труда и эффективность производства.

Для характеристики движения рабочей силы ООО «Трест-2» рассчитаем

и проанализируем динамику следующих показателей:

Коэффициент общего оборота (К оо), рассчитываемый как отношение

числа принятых и уволенных работников за анализируе мый период к

среднесписочной численности работников:

2014г.- Коо= 302+371/635=1,05

2015г. - Коо= 91+207/513=0,58

2016г - Коо= 105+201/500=0,6



41

Коэффициент оборота по приему (К пр) рассчитывается как отношение

количества принятого персонала на работу к среднесписочной численности

персонала:

2014г.- Кпр = 302/635=0,47

2015г. - Кпр= 91/513=0,18

2016г - Кпр = 105/500=0,21

Коэффициент оборота по выбытию  (К в) рассчитывается как отношение

количества уволившегося персонала к среднесписочной численности

персонала:

2014г.- Кв =371/635=0,58

2015г.- Кв =207/513=0,4

2016г.- Кв =201/500=0,4

Коэффициент текучести кадров (К тк) рассчитывается как отношение

уволившихся работников по собственному ж еланию и за нарушение трудовой

дисциплины к среднесписочной численности персонала . Т.к. на исследуемом

объекте все работники увольнялись по собственному желанию, следовательно,

коэффициент оборота по выбытию равен коэффициенту  текучести кадров Кв =

Ктк.

Сведем результаты расчетов в табл. 2.10.

Таблица 2.10

Анализ движения персонала в ООО «Трест-2» за 2014-2016гг.19

ЗначенияПоказатели

2014 г
2015 г 2016 г

Среднесписочная численность, чел 635 513 500
Принято, чел 302 91 105
Уволено, чел 371 207 201

 в т. ч. по собственному желанию
за нарушению трудовой дисциплины

371
-

207
-

201
-

Коэффициенты:
Общего оборота 1,05 0,58 0,6

Оборота по приему 0,47 0,18 0,21
Оборота по выбытию 0,58 0,4 0,4

Текучести 0,58 0,4 0,4

19 Таблица составлена по данным,  полученным в процессе исследования
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На основе проведенного анализа можно сделать следующие заключения:

число поступивших  в 2015г.-2016г. на 100% меньше уволенных сотрудников,

что говорит о том, что приоритеты функции управления персоналом следует

сместить к увеличению затрат на персонал в сторону адаптации и удержания

работников. Руководству организации следует отслеживать показатели

коэффициента общего оборота и принять меры по сокращению числа

увольняющихся сотрудников.

Коэффициент оборота по выбытию имеет тенденцию к незначительному

росту, что является положительным фактором. Если в 2014 г. на 1 работника

выбывало 0,58, то в 2015г.- 2016 г. коэффициент выбытия составил 0, 4.

Коэффициент оборачиваемости по приему снизился с 0,47 в 2014 г. до

0,21 в 2016 г., что подтверждает факт отсутствие роста числа кадрового состава

предприятия.

Рис.2.10. Динамика коэффициентов движения персонала в ООО «Трест-2»

за 2014-2016гг.20

Наблюдается достаточно высокий коэффициент текучести, что указывает

на неудовлетворенность сотрудниками своей работой. Оптимальный уровень

этого коэффициента находится в пределах от 10% до 15%. Данный показатель

за 2014-2016 гг. значительно превышал допустимый уровень и достигал

отметки 58% в 2014 г., 40% в 2015-2016гг. Однако, следует заметить, что

данный коэффициент имеет тенденцию к снижению (рис. 2.10.)

20 Рисунок составлен по данным,  полученным в процессе исследования
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Глава 3 Рекомендации по повышению эффективности системы

управления  персоналом ООО «Трест-2»

Анализ проведенный в работе позволил сделать следующие выводы

относительно кадровой политики, провод имой в ООО «Трест-2»:

 Наблюдается необходимость отбора претендентов в возрасте от 30

до 39 лет, как наиболее квалифицированной и работоспособной возрастной

группы;

 Коэффициент текучести кадров за 2014 -2016 гг. значительно

превышал допустимый уровень  (10 -15%) и достигал отметки 58% в 2014 г.,

40% в 2015-2016гг.

 42,9% респондентов (работников организации) не удовлетворены

системой управления персоналом, что ставит перед работниками аппарата

управления задачу в разработке и реализации мер по устранению недос татков в

области управления персоналом;

 Распределение численности работников в ООО «Трест -2» по работе

с персоналом ниже средних нормативов ведущих отечественных и зарубежных

предприятий, что отрицательно влияет на качество и эффективность системы

управления персоналом.

Таким образом:

1) На предприятии фактически не работает система профессиональной

адаптации принятых работников

2) Не проработана система обучения молодых специалистов.

Программа адаптации персонала необходима для того, чтобы в

организации была цельная, отработанная процедура приема работников.

Ее основная задача – быстрое и простое введение новичка в курс дела,

знакомство с коллективом и должностными обязанностями.

План введения в должность способствует минимиз ации ошибок, снижает

изначальный дискомфорт и повышает уровень квалификации работника уже с

первых дней.
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Этапы процесса адаптации приведены на рис. 3.1.

Рис.3.1. Этапы процесса адаптации персонала ООО «Трест -2»21

При расчете необходимой численности штатных работников кадровой

службы учитываются следующие факторы:

 общая численность работников организации;

 конкретные условия и характерные особенности организации, связанные

21 Рисунок составлен по данным,  полученным в процессе исследования
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со сферой ее деятельности, масштабами, разновидностями отдельных

производств, наличием филиалов;

 социальная характеристика организации, структурный состав ее

работников (наличие различных катег орий — рабочих, специалистов с

высшим и средним специальным образованием, научных работников), их

квалификация;

 сложность и комплексность решаемых задач по управлению персоналом

(стратегическое планирование, выработка кадровой политики,

организация обучения и т.п.);

 техническое обеспечение управленческого труда и др.

В связи с тем, что организации самостоятельно определяют численность

работников по функциям управления, их профессиональный и

квалификационный состав, а также утверждают штаты, все существующие

методы расчета численности управленческих работников носят в о сновном

рекомендательный характер.

Расчет численности руководителей, специалистов и других служащих

организации, в том числе и кадровой службы, осуществляется различными

методами: многофакторного корреляционного анализа, экономико -

математическими, сравнений прямого расчета, по трудоемкости работ, по

нормам обслуживания и др.

Основываясь на зарубежном опыте, можно выделить еще один метод

определения численности работников кадровой службы. Он является

разновидностью норм обслуживания, которые характеризуют ко личество

объектов, т.е. работников организации, обслуживаемых одним работником

службы управления персоналом.

В разных странах сложилось следующее соотношение: в США на 100

работающих в организации приходится один работник кадровой службы; в

Германии на 130-150 — один работник; во Франции на 130 работающих —

один работник; в Японии на 100 работающих — 2,7 работника.

Российские кадровые службы в основном держатся около нижней планки
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этого показателя —100 человек на одного специалиста по управлению

персоналом.

Анализ коэффициентов численности работников кадровой службы

показал, что распределение численности работников в ООО «Трест -2» по

работе с персоналом ниже средних нормативов ведущих отечественных и

зарубежных предприятий:

1) Удельный вес работников по управлению персоналом в общей

среднесписочной численности: 2014г. - 0,63%, 2015г. – 0,58%, 2016г. – 0,6%.

Средние нормативы в ведущих отечественных и зарубежных предприятиях

составляют от 1% до 1,5%.

2) Количество работников организации, приходящееся на 1 служащего

по управлению персоналом составляет соответственно: 2014г. – 153 чел., 2015г.

– 171 чел., 2016г. – 167 чел. Средние нормативы в ведущих отечественных и

зарубежных предприятиях составляют от 100 чел. до 150 чел.

Отдел кадров в обязательном порядке ведет следующие кадровые

документы: личные дела работников организации, включающие личный

листок, анкету, автобиографию, копии документов об образовании,

рекомендации и т.п.; личные карточки; трудовые книжки, пенсионные дела,

трудовые договоры (контракты) и т.д., — одного специалиста для

качественного выполнения такого объема работы, явно не достаточно.

Кроме того, в подразделении управления персоналом составляется и

исполняется ряд документов в соответствии с требованиями номенкл атуры:

проекты приказов по кадровым вопросам (о приеме на работу и увольнении,

переводе, перемещении, о награждении и т.д.), план (отчет) по подготовке и

повышению квалификации персонала, справки о состоянии трудовой

дисциплины, данные по текучести кадров,  график отпусков, предложения по

формированию резерва кадров на выдвижение, план по численности

работников с распределением по подразделениям и категориям, штатное

расписание, табели учета рабочего времени работников, заявки на требуемое

количество специалистов и рабочих, трудовые договоры (контракты), графики
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прохождения аттестации сотрудников, направления для трудоустройства

специалистов и рабочих и т.д.

Таким образом, необходимо и целесообразно ввести штатную единицу

менеджера по работе с персоналом.

Требования к квалификации. Высшее профессиональное образование (по

специальности «Менеджмент») или высшее профессиональное образование и

дополнительная подготовка в области менеджмента, стаж работы по

специальности не менее 2 лет.

Более того следует отметить,  что коэффициент текучести кадров

значительно превышал допустимый уровень (от 10% до 15%) и достигал

отметки 58% в 2014 г., 40% в 2015-2016гг.  хотя и имеет тенденцию к

снижению.

Исходя из вышеизложенного, закрепить за отделом кадров функцию

организации  Центра «Молодые кадры», с возложением обязанностей на вновь

приятого менеджера по работе с персоналом, что позволит  совершенствовать

систему адаптации и удержания молодых специалистов, а также повысит

профессиональный опыт работников и как следствие сократит текучесть

кадров.

Центр «Молодые кадры» должен реализовать программу обязательного

обучения молодых специалистов, основными задачами которой являются:

а) адаптация молодых специали стов, подготовка их к эффективному

выполнению поставленных задач;

б) развитие технических навыков необходимых для работы;

в) подготовка специалистов с лидерским и творческим потенциалом.

Таким образом, предложенные мероприятия позволят достичь

следующих результатов: снижение увольнения молодых специалистов в период

испытательного срока; приобщение молодых специалистов к корпоративной

культуре, сплоченность коллектива; скорейшая адаптация молодых

специалистов в освоении ими трудовой деят ельности, приобретении

практических навыков, способность к карьерному росту; уровень и
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стабильность количественных показателей: систематическое выполнение

заданий, рост квалификации персонала, повышение уровня дисциплины;

удовлетворенность условиями труда,  социальными гарантиями и коллективом;

рост мотивации молодых специалистов к успехам в трудовой деятельности;

обеспечение преимущественного закрытия вакансий подгот овленными

внутренними ресурсами, и как следствие позволит получить существенные

экономические выгоды.

Наставничество это один из способов передачи опыта. Для того чтобы

развить у индивида определенные навыки, можно предоставить ему более

опытного наставника, который обучит его определенным техникам и методам

работы, а впоследствии поможет решить  все проблемы, возникающие в ходе

работы.

Исследователи указывают, что наставничество не только способствует

повышению квалификации, но и может принести предприятию большую

прибыль, поскольку сотрудники, прошедшие обучение под руководством

наставника, более широко и творчески проявляют свои способности.

Такое обучение развивает независимость и индивидуальные черты

личности, каждый подготовленный сотрудник выдвигает свои идеи и отвечает

за их реализацию, персонал быстрее приспосабливается к переменам, что

способствует развитию культуры совершенствования, организация становятся

более динамичной; обучение придает людям энергию, раскованность и

уверенность в себе, повышает темп их жизни. Как показывает практика, новые

сотрудники, вступившие в успешные отношения  наставничества-ученичества,

способны больше узнавать о делах, проблемах и целях организации, чем люди,

у которых наставников нет. Чаще всего наставник занимает более высокое

положение, нежели ведомый им человек. Наставник - это и ролевая модель,

которая может стать ориентиром для ведомого на личностном уровне, и,

несомненно, авторитет в определенной сфере. Преимуществом данного метода

является возможность обучения прямо на рабочем месте. Сотруднику не нужно

ломать голову над тем, как перенести знания из теории на практику.
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Экономическая эффективность определяется соотношением

финансовых затрат и результатов, обеспечивающих требуемую норму

доходности.

При оценке экономической эффективности используем табл. 3.1,

содержащую состав затрат на организацию и соде ржание квалифицированного

специалиста по управлению персоналом в  ООО «Трест-2» и затраты Центра

«Молодые кадры».

Состав затрат на содержание менеджера по управлению персоналом и

организации Центра «Молодые кадры» представлен в табл. 3.1.

Таблица 3.1

Состав затрат на содержание менеджера по управлению персоналом и

организации Центра «Молодые кадры». Расчет экономического эффекта 22

Показатели Наименование затрат Сумма, руб.
Единовременные
затраты

Организация рабочего места менеджера по
управлению персоналом:

 Дополнительные компьютерные
установки (1*22000 руб.)

 Принтер (1*8000 руб.)

30000

Заработная плата менеджера по управлению
персоналом

16726

Отчисления в фонды социального страхования и
обеспечения от заработной платы менеджера по
управлению персоналом

5018

Доплата наставнику в месяц – 20% от оклада (срок
наставничества 3 месяца, 4 молодых специалиста за
год):
Наставник 1 – оклад 25000 руб.
Наставник 2 - оклад 25000 руб.
Наставник 3 - оклад 25000 руб.

5000
5000
5000

Текущие затраты

Отчисления в фонды социального страхования и
обеспечения от заработной платы наставника

4500

Итого за месяц 41244
Итого за 12 месяцев 41244*12= 494928 494928
Общая сумма затрат 30000+ 494928= 524928 524928
Ожидаемое
повышение выручки,
после введения в штат
менеджера по
управлению
персоналом и
организации Центра
«Молодые кадры» на
0,5%

3523545000*0,5%= 17617725 17617725

22Таблица составлена по данным,  полученным в процессе исследования
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Продолжение таблицы 3.1
Ожидаемое
повышение
себестоимости на 0,5%

3261827000*0,5%= 16309135 16309135

Экономический
эффект

17617725 – 16309135 – 524928 = 783862 783862

Экономический эффект от введения в штат менеджера по управлению

персоналом и организации Центра «Молодые кадры» определим  по следующей

формуле:

                                            (3.1)

где ∆Э — ожидаемый экономический эффект от введения в штат

менеджера по управлению персоналом и организации Центра «Молодые

кадры» (2017 год);

Цт - прогноз выручки в соответствующем году;

Ст - прогноз себестоимости в соответствующем году;

Зпр – общие затраты на введение в штат в штат менеджера по управлению

персоналом и организации Центра «Молодые кадры» в 2017 году.

∆Э=17617725 – 16309135 – 524928 = 783862

Таким образом, из расчетов видим, что мероприятие по введению в штат

менеджера по управлению персоналом и организации Центра «Молодые

кадры», экономически обосновано.
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Заключение

Определяющим фактором, влияющим на конкурентоспособность,

экономический рост и эффективность производства, является наличие на

предприятии человеческих ресурсов, способных профессионально р ешать

поставленные производственные задачи.

В выпускной квалификационной работе изучены т еоретические и

методические основы управления персоналом  проанализирована и дана оценка

эффективности системы управления персоналом  и использования трудовых

ресурсов ООО «Трест-2».

Результаты исследования показали:

1) По экономическим показателям

Анализ финансовых результатов работы предприятия за  2016 г. показал,

что выручка от реализации продукции уменьшилась на 13,22%, себестоимость

также пропорционально уменьшилась на 11,21%. Удельный вес затрат в

стоимости реализованной продукции увеличился с 90,48%  до 92,57% до. Как

следствие, удельный вес валовой прибыли в реализованной продукции

сократился на 2,09% по сравнению с 2015 г. и составил 7,43%.

Проценты к получению увеличились на 1994 тыс. руб. или на 13,95%.

Прочие доходы увеличились на 539240 тыс. руб., а прочие расходы на 574548

тыс. руб. В результате прибыль до налогообложения уменьшилась по

сравнению с 2015 годом на 114923 тыс. руб.

В итоге результатом деятельности  ООО «Трест-2» в 2016 г. стала чистая

прибыль  в сумме 1651 тыс. руб. против чистой прибыли в сумме 94570 тыс.

руб., полученной по результатам работы в  2015 году, т.е. итоговый финансовый

результата уменьшился на 92919 тыс. руб. или 98,25%.

2) По анализу системы управления персоналом

Для расчета оценки эффективности системы управления персоналом 50

респондентам было предложено оценить:
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 важность пяти предложенных исследователем факторов, влияющих

на эффективность управления п ерсоналом по пятибалльной системе

 влияние этих факторов на эффективность управления персоналом по

пятибалльной системе, показанной выше.

Наибольшее влияние на эффективность управления персоналом ООО

«Трест-2» в разрезе внутренних факторов оказывает квалифи кационный

уровень работников - значимость данного фактора 4,6. Еще одним значимым

фактором влияния является качество менеджмента - значимость данного

фактора - 4,4. Следующими по степени влияния на эффективность управления

персоналом на предприятии являютс я такие факторы, как стиль руководства – 4

и платежеспособность - 4,2. Влияние такого фактора, как условия труда, на

эффективность управления персоналом исследуемого объекта респонденты

оценили в 3,6 балла.

Полученные результаты анализа влияния внешних фа кторов на

эффективность управления персоналом ООО «Трест -2», позволяют сделать

следующие выводы.

Наибольшее влияние на эффективность управления персоналом ООО

«Трест-2»  оказывает ситуация на рынке труда -  значимость данного фактора

4,8. Еще одним значимым фактором влияния является изменения в

законодательстве - значимость данного фактора - 4,4.

Следующими по степени влияния на эффективность управления

персоналом на предприятии являются такие факторы, как темпы инфляции - 3,8

и демографический фактор - 3,4. Влияние такого фактора, как ставка

рефинансирования ЦБ России, на эффективность управления персоналом

респонденты оценили незначительно - 2,4.

Для оценки удовлетворенности системой управления персоналом, на

предприятии было проведено тестирование  на основании которого можно

сделать вывод, что удовлетворены системой управления персоналом 57,1%

(37% + 20,1%) из числа опрошенных респондентов, а остальные 42,9% не

удовлетворены в той или иной степени.
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Коэффициент численности работников кадровой службы состав ил

соответственно: 2014г. - 0,63%, 2015г. – 0,58%, 2016г. – 0,6%. Средние

нормативы в ведущих отечественных и зарубежных предприятиях составляют

от 1% до 1,5%.

 Количество работников организации, приходящееся на 1 служащего по

управлению персоналом составл яет соответственно: 2014г. – 153 чел., 2015г. –

171 чел., 2016г. – 167 чел.

Средние нормативы в ведущих отечественных и зарубежных

предприятиях составляют от 100 чел. до 150 чел.

3) По анализу эффективности использования трудовых ресурсов

За период с 2014 по 2016 гг. среднесписочная численность в ООО «Трест -

2» находилась на уровне: 2014г. - 635 человек, 2015г.- 513 человек, 2016г.- 500

человек. Большую долю в течение всех трех лет из числа общей численности

составляли рабочие, что естественно обусловлено спецификой деятельности

организации.

За анализируемый период удельный вес работников со стажем работы до

1 года составил соответственно: 2014г. - 2,05%, 2015г. - 3,7%, 2016г. - 3,0%.

Процентная для этой группы работников – незначительная. Наблюдается

увеличение удельного веса работников со стажем от 3 до 5 лет и  от 5 до 10 лет.

Однако следует заметить, что наблюдается снижение работников со стажем от

10 до 15 лет и свыше 15 лет.

Изменение состава работников ООО «Трест -2» по возрастному признаку

идет в направлении увеличения удельного веса работников в возрасте от 18 до

29 лет и от 40 до 49 лет, а  сокращение удельного веса работников в возрасте от

30 до 39 лет.

Доля мужчин в общей численности персонала составляет в среднем 88%,

что обусловлено деятельностью предприятия.

Большинство сотрудников имеют среднее (полное) общее образование: в

2014г.- 169 чел.,  2015г. -  154 чел., 2016г. – 174 чел.  Их доля в общей

численности соответственно составляет 26,61%, 30,02%, 34,8%. Наблюдается
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увеличение доли неквалифиц ированного персонала с одновременным

уменьшением работников с высшим и начальным профессиональным

образованием.

Коэффициент оборота по выбытию имеет тенденцию к незначительному

росту, что является положительным фактором. Если в 2014 г. на 1 работника

выбывало 0,58, то в 2015г.- 2016 г. коэффициент выбытия составил 0,4.

Коэффициент оборачиваемости по приему снизился с 0,47 в 2014 г. до

0,21 в 2016 г., что подтверждает факт отсутствие роста числа кадрового состава

предприятия.

На основании проведенного иссле дования можно сделать следующие

выводы:

 финансовые результаты деятельности ООО «Трест -2»  в 2016 г. по

отношению к 2015г. практически по всем показателям имеют отрицательное

значение, что обусловлено объективным отсутствием потенциальных

возможностей сохранять приемлемый уровень финансового состояния из -за

общероссийской ситуации на рынке строительства жилых и нежилых зданий.

 42,9% респондентов не удовлетворены системой управления

персоналом, что ставит перед работниками аппарата управления задачу в

разработке и реализации мер по устранению недостатков в области управления

персоналом.

 Распределение численности работников в ООО «Трест -2» по работе

с персоналом ниже средних нормативов ведущих отечественных и зарубежных

предприятий, что отрицательно влияет на к ачество и эффективность системы

управления персоналом.

 Наблюдается снижение профессионального опыта работников.

 Наблюдается необходимость отбора претендентов в возрасте от 30

до 39 лет, как наиболее квалифицированной и работоспособной возрастной

группы.
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 Коэффициент текучести кадров за 2014 -2016 гг. значительно

превышал допустимый уровень  (10 -15%) и достигал отметки 58% в 2014 г.,

40% в 2015-2016гг.

На основании вышеизложенного можно рекомендовать пути

повышения эффективности системы управления  трудовыми р есурсами ООО

«Трест-2»:

1) Разработать и внедрить программу адаптации персонала, что

позволит минимизировать ошибки, снизить изначальный дискомфорт ,

повысить уровень квалификации работника уже с первых дней  и снизить

текучесть кадров.

Оценка экономической эффективности: По завершении периода

адаптации руководитель заполняет бланк оценки работника. На основании

данной информации можно сделать выводы о его потенциале, раскрыть

сильные и слабые стороны и дать необходимые рекомендации

2) Ввести штатную единицу менеджера по работе с персоналом с

возложением обязанностей по организации  Центра «Молодые кадры», что

позволит  совершенствовать систему адаптации и удержания молодых

специалистов, а также повысит профессиональный опыт работников и как

следствие сократит текучесть кадров .

Расчеты показали: единовременные затраты на организацию рабочего

места менеджера по управлению персоналом составили 30000 руб., текущие

затраты за год – 494928 руб. Общая сумма затрат -  524928 руб. На основании

результатов исследования, в анализируемом периоде темп изменения

себестоимости не превышает темп изменения выручки , предположив, что

выручка от продаж и себестоимость после введения в штат менеджера по

управлению персоналом и организации Центра «Молодые кадр ы» увеличится

на 0,5% экономический эффект от предложенных мероприятий составит 783862

руб.

Таким образом, предложенные мероприятия по совершенствованию

системы управления персоналом, экономически обоснованы.
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Приложение

Анкета

Оценки удовлетворенности персонала и исследования факторов,

влияющих на эффективность системы управления персоналом в ООО

«Трест-2»

№

п/п

Структура опросного листа

1 Внутренние факторы, влияющие на эффективность

управления персоналом:

 Квалифицированность

 Платежеспособность

 Условия труда

 Качество менеджмента

 Стиль руководства

2 Внешние факторы, влияющие на эффективность управления

персоналом:

 Ситуация на рынке труда

 Темпы инфляции

 Законодательство

 Демографическая ситуация

 Ставка рефинансирования ЦБ России

3 Удовлетворенность системой управления персоналом

 Вполне удовлетворен

 Удовлетворен

 Не вполне удовлетворен

 Не удовлетворен

 Крайне не удовлетворен


