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Введение

Кадровая деятельность – это совокупность правил, норм, целей и

представлений, которые определяют направление и содержание работы с

персоналом.

Управление кадровой деятельностью является одной из наиболее

значимых сфер жизни любого организации, которая способна многократно

повысить эффективность функционирования организации.

При правильно построенной и эффективной работы кадров , персонал

стремится соответствовать возложенным на него обязанностям, повышается

эффективность работы и соответственно уменьшается текучесть кадров.

Формирование ответственного, квалифицированного, опытного, сплоченного

коллектива, который является основой экономической стабильности и

конкурентоспособности является одной из основных целей кадровой

деятельности.

Эффективная работа с кадрами организации должна добиваться

увеличения среди рабочей силы тех людей, которые обладают необходимыми и

хорошими знаниями для комплектования личного состава та кими работниками.

В результате появляется возможность разработать согласованную кадровую

деятельность, которая будет включать в себя системы набора, подготовки и

совершенствования персонала.

В этой связи выбранная тема выпускной кв алификационной работы

является актуальной, так как только при эффективной кадровой деятельности

создаются благоприятные условия, обеспечивающие достижение

производственным коллективом поставленных целей в оптимальные сроки при

оптимальных количественных и качественных показателях и необходимых

затрат ресурсов.

Целью данной работы является совершенствование кадровой

деятельности организации на примере ООО «ГАЗПРОМ ТРАНСГАЗ САНКТ -

ПЕТЕРБУРГ».
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Для реализации данной цели нео бходимо решить следующие задачи :

1.Рассмотреть теоретические основы кадровой деятельности организации;

2.Проанализировать современное состояние кадровой деятельности

организации;

3.Разработать предложения по повышению эффективности кадровой

деятельности в ООО «ГАЗПРОМ ТРАНСГАЗ САНКТ -ПЕТЕРБУРГ»

Объектом исследования является кадровая деятельность.

Предмет исследования – эффективность кадровой деятельности .

Теоретической и методологической базой исследования послужила

специальная учебная литература по управлению кадровой деятельностью,

организации труда, а также п ериодические источники информации,

нормативно-справочная и нормативно-правовая информация по исследуемой

теме.

Информационной базой исследования являются специализированные

формы бухгалтерской отчетности ООО «ГАЗПРОМ ТРАНСГАЗ САНКТ -

ПЕТЕРБУРГ» за 2015-2017 гг., данные отдела кадров, локальные нормативные

акты организации – его Устав, «положение об оплате труда», «положение о

службе», «положение о договорной работе» и другие.
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1. Теоретические основы кадровой деятельности организации

1.1 Направления кадровой деятельности организации

В современном обществе управление кадровой деятельностью  базируется

на экономических методах взаимоотношений. Роль сотрудника организации в

процессе трудовой деятельности стремительно возрастает.

В настоящее время все большее значение приобретает применение на

практике современных форм по управлению организациям и оплате труда

персонала. Такое практическое применение позволяет повысить эффективность

функционирования производства. Успешность работы организации зависит,

прежде всего, от качественного персонала. Современная концепция по

управлению персоналом подразумевает выбор наиболее эффективной

функциональной сферы управления связанной с управлением персоналом.

К понятию кадры относят два признака:

- наличие профессиональных способностей (характеризует качественную

сторону человека);

- наличие статуса на предприятии, должности и рабочего места.

Кадровый потенциал организации – это характеристика

профессиональных возможностей трудоспособных граждан участвовать в

профессиональных видах деятельности общества, организации, организации

[21, 48]. В общем смысле, политикой является деятельность в интересах

субъекта управления. Тогда кадровая деятельность в широком смысле – это

деятельность и система отношений субъекта управлен ия по отношению к

кадрам, кадровому потенциалу.

Кадровый состав – это весь состав занятых на предприятии работников,

который делится в зависимости от профессиональных и квалификационных

признаков и занимающих должностей . Персонал обеспечивает достижение

целей организации.

Со временем, на определенном этапе развития, возникает потребность в

организации кадровой службы на организации  и найме специалиста по кадрам,
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который будет определять необходимость и виды мероприятий в подборе

персонала, его обучении и оц енке.  Задачи, которые ставятся перед кадровой

службой:

1. Задачи по исследованию рынка труда, поиска, подбора персонала,

проведение собеседований. Таким образом, осуществляется связь

между внешней средой и самим организациям.

2. Учет кадров, внутреннего передвижения кадров, повышения

квалификации, аттестации и оценке персонала, карьерный рост,

контроль соблюдения трудовой дисциплины, установленной на

предприятии, составление необходимых локальных документов.

3. Решение общих вопросов, которые возникают в процесс е решения

основных задач.

Кадровая служба организации выполняет достаточно большой объем

работы. Задачи кадровой службы:

1.Планирование кадровых потребностей и создание кадрового резерва.

Начальной ступенью процесса кадрового планирования является планиро вание

потребности в персонале. Оно базируется на данных об имеющихся и

запланированных рабочих местах, плане проведения организационно -

технических мероприятий, штатном расписании и плане замещения вакантных

должностей. При определении потребности в персона ле в каждом конкретном

случае рекомендуется участие руководителей  соответствующих подразделений.

Существует четыре категории работников, п о которым ведется планирование:

-Действующий персонал;

-Новички;

-Потенциальные сотрудники;

-Персонал, покинувший организацию.

Кадровый резерв – это группа специалистов и руководителей, которые могут

осуществлять управленческую деятельность и отвечают требованиям,

предъявляемым должностью определенного ранга, а также подвергшиеся

отбору и прошедшие целевую систематическую  квалификационную
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подготовку.

Источники резерва кадров на замещение руководящих должностей:

 работники руководящего аппарата предприятия, а также дочерних

организаций;

 ведущие и главные специалисты;

 специалисты, которые имеют соответствующее образование, а  также

положительно себя зарекомендовавшие при выполнении своих

функциональных обязанностей;

 молодые специалисты, которые успешно прошли стажировку.

Этапы формирования кадрового резерва

Первый этап – это анализ потребности в резерве.

Перед тем как начать формирование резерва, необходимо:

 составить прогноз изменения структуры аппарата;

 усовершенствовать перемещение сотрудников по службе;

 определить обеспеченность резервом штатных должностей;

 определить насыщенность резерва по каждой должности или группе

идентичных должностей, то есть определить количество кандидатов из

резерва, которое приходится на каждую вакансию или их группу;

 придерживаться кадровой стратегии организации .

Второй этап – формирование списка резерва.

Данный этап в себя включает:

 формирование списка конкретных кандидатов в резерв;

 создание резерва на вакантные должности.

При формировании резерва необходимо определить:

 кого необходимо и можно включить в списки ка ндидатов;

 кто из уже включенных в списки кандидатов должен пройти обучение;

 в какой форме должна проходить подготовка каждого кандидата с учетом

перспективы его использования и индивидуальных особенностей.

Методы, используемые при формировании списка резе рва:
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 анализ документальных данных, то есть анализ отчетов, характеристик,

результатов аттестации работников, автобиографий и других документов;

 интервью по специально подготовленному вопроснику или плану либо

без определенного плана, которое направлено на  получение

интересующих сведений;

 наблюдение за поведением сотрудника в различных ситуациях;

 оценка результатов работы, то есть производительности труда, качества

выполненной работы и т.п.;

 метод заданной группировки работников предполагает сравнение качес тв

претендентов с требованиями должности: под заданные требования к той

или иной должности подбирается кандидат либо под заданную рабочую

группу подбираются конкретные люди.

Третий этап – подготовка кадрового резерва.

Для того чтобы сформировать кадровый  резерв не всегда будет достаточно

отобрать способных сотрудников. Важно правильно их подготовить к

должности, а после – организовать продвижение.

Так, для подготовки сотрудников можно использовать следующие методы:

 индивидуальная подготовка при кураторс тве вышестоящего

руководителя;

 стажировка в планируемой должности на своем или другом предприятии;

 учеба на курсах или в учреждении образования.

Кроме того, для подготовки резерва создаются и утверждаются

администрацией предприятия 3 вида программ:

Общая программа. Она включает в себя теоретическую подготовку, то есть

пополнение и обновление знаний по некоторым вопросам особенностей

управления производством.

Специальная программа. Данная программа предусматривает разделение всех

кандидатов, включенных в резерв, по специальностям.

Индивидуальная программа. Этот вид программы включает задачи по

повышению знаний, умений и навыков для каждого специалиста, который
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зачислен в резерв, по таким направлениям: стажировка на резервной

должности, производственная практика на ведущих отечественных и

зарубежных предприятиях.

2.Поиск, подбор и расстановка кадров, обеспечение укомпле ктованности

кадрами организации.

Под расстановкой кадров в организации понимается целесообразное

распределение наличных работников по подразделениям и рабочим местам в

соответствии с принятой в организации системой разделения и кооперации

труда, с одной стороны, и способностями работников - с другой.

Расстановка персонала должна обеспечивать слаженную деятельность

коллектива с учетом объема, характера и сложности выполняемых работ на

основе соблюдения следующих условий:

-равномерная и полная загрузка работников всех служб и подразделений;

-использование персонала в соответствии с его профессией и

квалификацией;

-обеспечение необходимой взаимозаменяемости работников на основе

овладения ими смежными профессиями;

-обеспечение полной ответственности каждого за выполнение своей

работы, вести точный учет ее количественных и  качественных

результатов. Закрепление за исполнителем работы, которая соответствует

уровню его знаний и практических навыков.

3.Повышение квалификации и стажировка;

Главными целями стажировки являются изучение передового опыта, в том

числе зарубежного, а также закрепление теоретических знаний, полученных

при освоении программ профессиональной переподготовки или повышения

квалификации, приобретение практических навыков и умений для их

эффективного использования при исполнении своих должностных

обязанностей.Главное условие – согласие предприятия и организация им

рабочего места для стажёра.

Повышение квалификации – это обновление теоретических и практических
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знаний, совершенствование навыков специалистов в связи с постоянно

повышающимися требованиями к их ква лификации.

4.Адаптация сотрудников;

Трудовая адаптация персонала в организации предполагает взаимное

приспособление предприятия и сотрудника, которое основано на планомерном

включении трудящегося в производственный процесс при возникновении

новых условий труда и отдыха. При этом подразумеваются не только

профессиональные условия труда, но и психофизиологические, социально -

психологические, организационно -административные, экономические,

санитарно-гигиенические, бытовые и так далее.

Цели адаптации персонала: уменьшение стартовых издержек, так как пока

новый работник плохо знает свое рабочее место, он работает менее эффективно

и требует дополнительных затрат;

1. Снижение степени озабоченности и неопределенности у новых

работников;

2. Сокращение текучести рабочей с илы, так как если новички чувствуют

себя неуютно на новой работе и ненужными, то они могут отреагировать

на это увольнением;

3. Экономия времени руководителя и сотрудников, так как проводимая по

программе работа помогает экономить время каждого из них;

4. Развитие позитивного отношения к работе, удовлетворенности работой.

Задачи подразделения или специалиста по управлению адаптацией:

 организация семинаров, курсов по различным вопросам адаптации;

 проведение индивидуальных бесед руководителя, наставника с новым

сотрудником;

 прохождение интенсивных краткосрочных курсов для руководителей,

вновь вступающих в должность;

 прохождение специальных курсов подготовки наставников;

 использование метода постепенного усложнения выполняемых новичком
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заданий;

 выполнение разовых общественных поручений для установления

контактов нового работника с коллективом;

 подготовка замены при ротации кадров;

 проведение в коллективе специальных ролевых игр по сплочению

сотрудников.

Информационное обеспечение процесса адаптации заключается в сборе  и

оценке показателей ее уровня и длительности. Сбор и обработку информации

рекомендуется проводить в рамках процедуры текущей деловой оценки

персонала. Для отечественных организаций главная проблема

информационного обеспечения адаптации состоит в необходи мости

накопления нормативных показателей уровня и длительности адаптации.

Для руководителя информация о том, как организован в его подразделении

процесс адаптации новых работников, может многое сказать о степени развития

коллектива, уровне его сплоченности  и внутренней интеграции.

5. Ведение кадрового делопроизводства;

Кадровое делопроизводство — это система управления кадрами,

обеспечивающая бесперебойную работу с документооборотом предприятия,

связанного с персоналом, его перемещения внутри компании, учё та рабочего

времени и расчётами с сотрудниками. Документы кадрового делопроизводства,

ведение которых входят в обязанности делопроизводителя:

Ведение документооборота, продиктованного Трудовым Кодексом РФ:

 формирование личных дел сотрудников предприятия;

 оформление справок, больничных листок и заявлений;

 подготовка кадровых приказов;

 разработка табеля и учёт рабочего времени;

 сдача периодической отчётности по единому социальному налогу;

 начисление и расчёт заработной платы и другое.

6. Аттестация работников организации.
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Аттестация персонала - кадровые мероприятия, призванные оценить

соответствие уровня труда, качеств и потенциала личности требованиям

выполняемой деятельности.

Главное назначение аттестации - выявить потенциальные возможности

работника и в случае необходимости направить на дополнительное обучение, а

также материально поощрить и мотивировать наиболее компетентных и

опытных. Аттестация персонала служит юридической основой для переводов,

продвижений по службе, награждений, определения размеров заработной

платы, а также понижений в должности и увольнения. Аттестация направлена

на улучшение качественного состава персонала, определение степени загрузки

работников и использования его по специальности , совершенствование стиля и

методов  управления персоналом. Она имеет целью изыскание резервов роста,

повышения производительности труда и заинтересованности работника в

результатах своего труда и всей организации, наиболее оптимальное

использование экономических стимулов и социальных гарантий, а также

создание условий для более динамичного и всестороннего развития личности.

Различают четыре вида аттестации :

1. Очередная аттестация является обязательной для всех и проводится не реже

одного раза в два года для руководящего состава и не реже одного раза в три

года для специалистов и других служащих.

2. Аттестация по истечении испытательного срока проводится в целях

выработки обоснованных рекомендаций по использованию аттестуемого

работника на основе результатов его трудовой адаптации на новом рабочем

месте.

3. Целью аттестации при продвижении по службе является выявление

потенциальных возможностей работника и уровня его профессиональной

подготовки для занятия более высокой должности с учетом требований нового

рабочего места и новых обязанностей.

4. Аттестация при переводе в другое структурное подразделение необходима в

тех случаях, когда происходит существенное изменение должностных
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обязанностей и требований, предъявляемых новым рабочим местом.

Аттестация проводится во всех подразделениях организации. Перечень

должностей, подлежащих аттестации, и сроки ее проведения устанавливаются

руководителем организации. Существует множество различных методов

аттестации, однако на практике они в основном представляют собой р азные

вариации следующих методов:

- Ранжирование, в рамках которого требуется расставить подчиненных по

порядку в зависимости от их заслуг, причем, как правило, по их реальной

способности выполнять работу, хотя иногда ранжирование проводится по

нескольким выбранным характеристикам.

- Классификация, в рамках которой работников распределяют по

нескольким заранее установленным категориям достижений (заслуг) на

основании общей эффективности деятельности работников. Как правило,

этих категорий пять.

- Шкала оценок — наиболее часто использующийся метод аттестации.

Его основу составляет список личностных характеристик или факторов,

против каждой из которых размещается шкала, состоящая, как правило,

из пяти пунктов, и руководитель отмечает на шкале, в какой степени тот

или иной фактор или характеристика присущи работнику.

Аттестация проводится в несколько этапов: подготовка, сама аттестация и

подведение итогов.

Подготовка, осуществляемая кадровой службой, включает:

- разработку принципов и методики проведения аттеста ции;

- издание нормативных документов по подготовке и проведению

аттестации (приказ, список аттестационной комиссии, методика

проведения аттестации, план проведения аттестации, программа

подготовки руководителей, инструкция по хранению персональной

информации);

- подготовку специальной программы по подготовке к проведению

аттестационных мероприятий (при проведении аттестации в первый раз
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по новой методике);

-подготовку материалов аттестации (бланки, формы и т.д.).

Проведение аттестации:

- аттестуемые и руководители самостоятельно (по разработанной

кадровой службой структуре) готовят отчеты;

аттестуемые и не только руководители, но и сотрудники и коллеги

заполняют оценочные формы;

-анализируются результаты;

-проводятся заседания аттестационной комиссии.

Подведение итогов аттестации:

 анализ кадровой информации, ввод и организация использования

персональной информации;

 подготовка рекомендаций по работе с персоналом;

 утверждение результатов аттестации.

Анализ результатов аттестации:

 выявление работников, не удовл етворяющих стандартам труда;

 выявление работников, удовлетворяющих стандартам труда;

 выявление работников, существенно превышающих стандарты труда.

Оценка персонала:

 диагностика уровня развития профессионально важных качеств;

 сопоставление индивидуальных р езультатов со стандартными

требованиями работы (по уровням и специфике должностей);

 выявление сотрудников с отклоняющимися от стандартов качествами;

 оценка перспектив эффективной деятельности;

 оценка роста;

 ротации.

Сведение и обработка данных, как правило, проводятся по окончании

аттестации. Для подведения обобщенных итогов

 составляются сравнительные таблицы эффективности работников;

 выделяются группы риска (неэффективно работающих или работников с
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неоптимальным уровнем развития профессионально важных каче ств);

 выделяются группы роста (работников, ориентированных и способных к

развитию и профессиональному проведению);

 готовятся рекомендации по использованию данных аттестации.

Проведение собеседований по результатам аттестации. Кроме обратной связи с

аттестуемым, в ходе беседы проводятся уточнение данных и сбор

дополнительной кадровой информации. Затем новые и уточненные данные

вводятся в обобщенные формы и анализируются.

Организация хранения данных. Чтобы кадровой информацией можно было

воспользоваться при принятии кадровых и иных решений, необходимо

правильно организовать хранение информации по результатам аттестации.

Следует разработать особую форму ввода и хранения информации (по

персоналиям, отделам, уровням иерархии, направлениям деятельности

подразделений). Необходимо также иметь возможность поиска информации и

по этим параметрам, и по параметрам качества и количества труда.

На этапе принятия решений особое внимание обращается на соблюдение

аттестуемыми трудовой дисциплины, проявление самостоятельности п ри

решении поставленных задач, стремление к самосовершенствованию,

профессиональной пригодности сотрудника.

7. Разработка штатного расписания.

Штатное расписание - это организационно-распорядительный документ, в

котором отражается структура организации, со держится перечень должностей с

указанием их количества и размеров должностных окладов. В этом документе

отражается размер надбавок и доплат, существующих в данной организации,

применительно к конкретным должностям. При этом указываются не

конкретные работники, а количество должностей в организации и оклады по

ним. Штатное расписание составляется на основании приказа руководителя

организации, если локальными нормативными актами организации

предусмотрен такой порядок. Приказ оформляется в произвольной форме и

содержит данные о лицах ответственных за разработку, а также о сроках
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подготовки и утверждения штатного расписания. Штатное расписание может

составляться любым работником, на которого руководителем организации

возложена такая обязанность.

В штатном расписании указываются следующие сведенья: наименование

структурных подразделений организации; наименование должностей,

специальностей, разрядов; количество штатных единиц; размер платы труда по

тарифной ставке (окладу); размер надбавок и суммарный размер денежн ых

средств выделяемых ежемесячно для оплаты труда работников.

Наименования подразделений указываются по степени важности, например:

 руководство или административная часть (к таким подразделениям

относятся дирекция, бухгалтерия, отдел кадров, др.);

 производственные подразделения;

 вспомогательные или обслуживающие подразделения.

Графа "Профессия" заполняется в строгом соответствии с тарифно -

квалификационными справочниками и Общероссийским классификатором

должностей служащих и профессий рабочих.

Проект нового штатного расписания должен быть одобрен руководителями

структурных подразделений или отдельными руководящими работниками, а

потом согласован под роспись с главным бухгалтером и руководител ем

кадровой службы организации. Следующим этапом является издание приказа

руководителя организации об утверждении штатного расписания.

Унифицированной формы этого приказа в трудовом законодательстве не

предусмотрено, поэтому кадровые специалисты оформ ляют данный приказ

произвольно.После издания приказа в отдельной графе са мого штатного

расписания проставляется номер и дата приказа.

8.Участие в реализации кадровой деятельности организации, а также в

разработке предложений по ее совершенствованию.

Кадровая стратегия – это разработанное руководством организации

приоритетное, качественное определенное направление действий, необходимых

для достижения долгосрочных целей по созданию высокопрофессионального,
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ответственного и сплоченного коллектива и учитывающих стратегические

задачи организации и ее ресурсные возможности. Объектом кадровой стратегии

организации является ее персонал, понимаемый как совокупность физических

лиц, имеющих трудовые отношения с организацией, выступающей как

работодатель, называемых ее сотрудниками и обладающих определенными

количественными и качественными х арактеристиками, определяющими их

способность к деятельности в интересах организации.

Субъектом кадровой стратегии организации является система управления

персоналом организации, состоящая из служб управления персоналом

структурных самостоятельных подразде лений организации, объединенных по

принципу функционального и методического подчинения, и линейных

руководителей на всех иерархических уровнях управления.

К работе кадровых служб относят два направления: тактическое и

стратегическое. Именно стратегическое направление ориентируется на

формирование кадровой деятельности на предприятии.

Кадровая деятельность – это совокупность правил, норм, целей и

представлений, которые определяют направление и содержание работы с

персоналом. Через кадровую деятельность осуществляется реализация целей и

задач по управлению персоналом. Формируется руководством организации, а

реализуется кадровой службой.

Целью кадровой деятельности является обеспечении необходимого

баланса между обновлением и сохранением численного и качественн ого

состава кадров, на основе потребностей организации, ситуации на рынке труда,

а также действующего законодательства.

Кадровую деятельность относят к структуре управленческой деятельности

субъекта управления. В ней отражаются основные позиции субъекта

управления по отношению к персоналу организации, а также сопоставление

способностей персонала и стратегии организации.

К структуре кадровой политике можно отнести: объект, субъект,

средства, среду (область, в которой разрабатывается и соответственно
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функционирует кадровая деятельность).

Независимо от уровня, на котором рассматривается кадровая

деятельность (например, на уровне психологии), под термином понимается

деятельность субъекта по отношению к кадрам. Понятие «кадры» трактуется в

ряде источников как основной, штатный состав организации, обладающий

необходимыми способностями для выполнения ее задач [16, 78].

Выделяют следующие типы кадровой деятельности:

- пассивная: у руководства организации нет выраженной программы

действий в отношении персонала, вся к адровая работа сводится к

однообразному функционированию, в некоторых случаях происходит

ликвидация неблагоприятных последствий появившихся из внешней среды.

При функционировании на предприятии такой деятельности отсутствует

прогноз потребности в кадрах, н е проводится аттестация (оценка) персонала.

Не анализируется кадровая ситуация в целом. При возникновении

конфликтных ситуаций, руководство в короткие сроки  нейтрализует их, не

разобравшись в причинах и последствиях возникшего инцидента.

- реактивная: руководство организации контролирует возникновение

негатива в коллективе, пытается выявить причины, которые могут вызвать

конфликтную ситуацию. Особое внимание уделяется мотивации персонала к

труду. Разрабатываются необходимые меры по нейтрализации кризисных

явлений, анализируются причины возникновения кадровых проблем. Кадровые

службы занимаются диагностикой существующей ситуации и оказания

экстренной помощи. Часто возникают затруднения, при использовании

реактивной кадровой деятельности, в среднесрочном планировании.

- превентивная: у руководства организации есть в обоснованные

прогнозы развития ситуации, но в тоже время отсутствует достаточное

количество средств, чтобы оказать влияние на сложившуюся кадровую

ситуацию. Кадровые службы предприятий прогнозиру ют кадровую ситуацию

на среднесрочный период, в т.ч. прогнозируется потребность в кадрах и задачи

по развитию персонала организации.
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- активная: у руководства есть прогноз и средств а воздействия на

сложившуюся ситуацию, в кадровой службе разрабатываются целевые

кадровые программы, производится мониторинг ситуаций, корректируются

программы в связи с влиянием внутренней и внешней среды.

Активная кадровая деятельность делится на два вида: рациональную и

авантюристическую.

- рациональная: руководство организации имеет качественный диагноз и

обоснованный прогноз развития ситуации, есть наличие средств для влияния на

нее. У кадровой службы организации есть средства для диагностики персонала,

методы прогнозирования кадровой ситуации в среднесрочном и долгосрочном

периоде. В программах развития организации включены качественный и

количественный прогноз потребности в кадрах.

- авантюристическая: руководство организации не имеет обоснованного

прогноза развития ситуации, но пытается повлиять на нее.  У кадровой служб ы

организации, отсутствуют средства прогнозирования кадровой ситуации, а

также диагностики персонала  [11, 254].

Кадровая деятельность является составной частью производственной и

управленческой деятельности. Во время разработки кадровой деятельности

исходят из корпоративной стратегии управления кадровой деятельностью .

1.2 Особенности кадровой деятельности в организации

Увеличение роли персонала и изменения отношения к нему связано, в

первую очередь, с глубокими преобразованиями в производстве. Традицио нная

технология, включая конвейер, стремилась минимизировать возможности

вмешательства человека в устойчивых технологических процессах, сделать их

независимыми от квалификации и других особенностей труда. Стабилизация

производства дала шанс широко применит ь работу низкой квалификации,

которая позволила экономить на расходах, связанных с наймом, обучением и

оплатой труда. Научное понятие организации работы и управления проистекало
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из этих требований. Безоговорочное разделение труда на административном и

выполнение имели место, широкая специализация и твердый функциональный

контроль преобладали. Традиционная технология отличалась по слабой

зависимости от субъективного фактора производства.

Современное производство предъявляет все больше требований к

рабочим качествам, которые не только не были сформированы в условиях

массового производства, но также и были намеренно минимизированы, что

позволило упростить работу и снизить затраты на оплату труда. Большие

профессиональные навыки, способность принять независимые решения,

навыки коллективного взаимодействия, ответственность  за качество готовых

изделий, знание оборудования и организацию производства, творческие навыки

среди таких качеств. Его сильная зависимость от качества труда, форм ее

использования, степень участия в дела организации действует как одна из

отличительных особенностей современного производства. Совершенствование

кадровой деятельности становится всё более важным  как фактор увеличения

конкурентоспособности, долгосрочного развития. Большинство эксперто в

формулирует современное понятие кадровой деятельности скорее широко,

подчеркивая ее различия на критериях оценки эффективности (более полное

использование потенциала сотрудников, но не минимизация расходов); на

основе контроля (самопроверка, но не внешни й контроль); в предпочтительной

форме организации (органическая, гибкая форма организации, но не

централизованный бюрократический), и т.д. В то же время они отмечают

существование тенденции к увеличению роли аналитических функций отделов

HR, особенно за прошлые два десятилетия.   Характерная особенность в

организации работы с персоналом в существующих условиях — стремление

отделов HR к интеграции всех аспектов работы с человеческими ресурсами,

всеми стадиями их жизненного цикла с момента пенсионного вознагр аждения.

Главное структурное подразделение по управлению кадрами в

организации - отделы человеческих ресурсов, на которые возложены функции
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по приему и увольнению сотрудников, а также по организации обучения,

профессионального развития и переквалификации кадров [16, 74].

Технология совершенствования кадровой деятельности затрагивает

организацию найма, выбора, приема персонала, его деловой оценки,

профессиональной ориентации и адаптации, обучения, управления его деловой

карьерой и офисом и профессиональным п рогрессом, мотивацией и

стимуляцией работы, организацией работы, управлением конфликтами и

усилиями, обеспечение социального развития организации, выпуска персонала,

и т.д. Здесь необходимо нести вопросы взаимодействия глав организации с

профсоюзами и службами занятости, управлениями безопасностью персонала.

Регулярность управления кадровой деятельностью  проникает через всю

административную деятельность, влияет на условие всех подсистем и элементы

системы управления организацией, они не зависят от желания и  желания

человека. Регулярность должна изучить и знать направления их действия и

взаимодействия. Пренебречь их может привести к действиям от человека,

который вызовет нежелательные последствия и проблемы, какое решение

включит дополнительные затраты на раб оту и ресурсы. Поэтому человек

должен использовать их сознательно.

Кадровая деятельность организации – это целостная кадровая стратегия,

объединяющая различные формы кадровой работы, стиль ее проведения в

организации и планы по использованию рабочей силы.

На сегодняшний день существует три основных этапа по формированию

кадровой деятельности:

1. Нормирование: целью является согласование с персоналом целей и

принципов работы, стратегией организации. Нормирование включает в себя:

- анализ существенных особенностей корпоративной культуры;

- прогнозирование возможного изменения внешней и внутренней среды

организации;

- конкретизация образа желанного сотрудника;

- определение целей развития человеческого ресурса.
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2. Программирование: целью является разработка  конкретных программ с

учетом изменений ситуации.

Составляются процедуры и разрабатываются мероприятия по

достижению целей с учетом текущих и будущих изменений.

3. Мониторинг персонала: целью является разработка документации (в т.

ч. процедур) по проведению диагностики и составления прогноза кадровой

ситуации. Как правило, мониторинг персонала предполагает:

- определение кадрового потенциала;

- разработка необходимых критериев, по которым будет проводиться

диагностика, а также будут развиваться навыки и у мения персонала.

После проведения трех основных этапов по формированию кадровой

деятельности проводится анализ.

Цель анализа является оценка эффективности кадровой деятельности

организации.

 К основным задачам относят:

- оценку состава и структуры кадров ;

- анализ эффективности реализация подсистемы кадровой политика;

- формирование выводов об эффективности реализации кадровой

деятельности организации.

К основным принципам анализа относят:

Достоверность и легкую проверяемость информации, которую

используют, сочетание количественных и качественных оценок, представление

данных в виде таблиц и схем.

Различают следующие виды анализа:

1. По времени проведения анализа:

- фактический (с помощью такого анализа можно изучить выполнение

годового задания и произвести сравнение с утвержденным, таким образом

выявить недостатки в работе организации/ подразделения либо выявить

недостатки в утвержденном задании);

2. По периоду изучения данных:
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- периодический (проводится за определенный промежуток времени и

позволяет выявить текущие проблемы);

3. По количеству и взаимосвязанности показателей в анализе:

- анализ охватывает обобщающие и фондообразующие показатели

деятельности организации.

4. По охвату объектов, которые анализируются:

- частичный или выборочный, при таком  анализе изучаются отдельные

стороны работы организации, которые важны для управления производством

на каждый момент.

Для полного анализа эффективности кадровой деятельности выделяют

критерии оценки:

1. Количественный и качественный состав персонала (структур а):

Количественный состав организации для анализа подразделяется на три

категории: руководители, менеджеры, обслуживающий персонал.

Качественный состав организации подразделяется на сотрудников с высшим,

средним профессиональным или средним образованием. К  качественному

составу также относят опыт работы сотрудника, повышение квалификации и

т.д.

2. Анализ обеспеченности трудовыми ресурсами:

При проведении анализа обеспеченности трудовыми ресурсами

рассматривается состав и структура персонала организации, обеспеченность

организации необходимым персоналом (в т. ч. квалифицированным составом).

3. Уровень текучести кадров;

Уровень текучести кадров является одним из важных критериев кадровой

деятельности организации. Высокий уровень текучести кадров показывает, что

на предприятии существуют серьезные проблемы в управлении организации в

целом и управлении персоналом . В редких случаях возникает высокий уровень

текучести кадров в связи с большим объемом сезонных работ.

4. Организация обучения персонал. Позволяет выявить: в  какой форме

проводится обучение на предприятии, определить общие затраты на обучение,
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установить численность учащихся в ВУЗах среди персонала организации.

5. Общие затраты на оплату труда. Анализ проводится с учетом

установленного размера заработной платы . Позволяет проанализировать, на

сколько выросла заработная плата персонала за определенный период. Ведь

оплата труда персонала является одним из главных стимулирующих факторов

работника.

После проведения анализа определяется методы обработки данных.

Выбирается метод, с помощью которого будет производиться расчет

относительных и средних величин. Например, группировка, индексный,

ранжирование, разложение, математические и графические методы.

Источниками информации для проведения анализа являются: внутренн яя

документация организации в т.ч. планы, отчеты по движению, обучению и

аттестации персонала, локальные нормативные акты организации:

коллективный договор, положение об оплате труда, премировании и др.

Анализ по организации обучения, развития персонала в ключает этапы:

- общая характеристика объекта исследования;

- расчет показателей динамики численности и качественного состава

персонала организации;

- анализ качественного состава работников;

- анализ планирования потребности в персонале;

- анализ системы найма и подбора персонала;

- анализ развития персонала;

- анализ системы повышения квалификации персонала;

- анализ системы мотивации персонала.

Эффективное управление кадровой деятельностью  зависит от того, на

сколько качественно, своевременно и полно  выполняются обязанности

работником при этом учитываются результаты работы организации в целом.

Численные показатели эффективности рассчитываются как соотношение между

затратами и результатами труда.

Эффективность управления кадровой деятельностью , прежде всего
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зависит от качественного выполнения своих функций руководителем. При

необходимости определения эффективности управления кадровой

деятельностью применять определенные критерии и показатели, которые в

свою очередь зависят от целей, которые необходимо достигнуть по итогам

проведенного анализа.

Таким образом, в современных условиях основной целью системы

расчетов с персоналом по оплате труда на организациих является достижение

высоких конечных результатов труда.
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2. Анализ кадровой деятельности ООО «ГАЗП РОМ ТРАНСГАЗ САНКТ-

ПЕТЕРБУРГ»

2.1 Анализ обеспеченности организации персоналом и эффективность его

использования

ООО «Газпром трансгаз Санкт -Петербург» 70 лет занимается

транспортировкой природного газа по магистральным газопроводам в Северо-

Западном регионе, обеспечивая газоснабжение таких крупных промышленных

центров, как Санкт-Петербург, Великий Новгород, Псков, Тверь, Смоленск,

Калининград, Петрозаводск. Компания осуществляет экспортные поставки газа

в Финляндию, страны Балтии — Эстонию, Латвию и Литву, Белоруссию,

Польшу и Германию.

Организация в настоящее время входит в Публичное Акционерное

Общество «Газпром» и обеспечивает работу Единой системы газоснабжения

России.

Объем транспортируемого компанией газа ежегодно растет. По итогам

2017 года газотранспортная система, обслуживаемая ООО «Газпром трансгаз

Санкт-Петербург», довела до потребителей свыше 148 млрд кубометров

углеводородного сырья. Поставки природного топлива осуществляются

с высокой степенью надежности в соответствии с контрактными условиями.

В зону ответственности Общества входят около 11 тыс.

км магистральных газопроводов, 32 компрессорные станции со 192

газоперекачивающими агрегатами суммарной мощностью 1795 МВт, 244

газораспределительные станции, объекты тепло -, энерго- и водоснабжения,

связи, метрологии, автоматики.

ООО «ГАЗПРОМ ТРАНСГАЗ САНКТ -ПЕТЕРБУРГ», является

юридическим лицом и действует на основании Устава и законодательства

Российской Федерации.

Срок деятельности общества не ограничен.
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Общество в своей деятельности руководствуется законодательством РФ,

приказами, указаниями, нормативными актами, а также Уставом.

Общество имеет в собственности обособленное имущество, которое

отражается на его самостоятельном балансе.

Важную роль в обеспечении повышения эффективности производства

играет экономический анализ производственно – хозяйственной деятельности

организации, являющийся составной частью экономических методов

управления.

Производственно-экономическая деятельность организации

характеризуется определенными экономическими показателями, каждый из

которых раскрывает какую – либо одну сторону хозяйственной деятельност и

организации, а в системе эти показатели раскрывают полную картину

экономического состояния производства.

По данным таблицы 1 видно, что выручка от реализации товаров, работ и

услуг постоянно растет, и в 2017 году она составила 377310 тыс. руб., что на

40%, больше чем показатель за 2013 год, что является положительным

фактором в финансовой деятельности организации. Это обусловлено ростом

выпуска продукции и увеличением ее цены.

Себестоимость продукции также увеличилась и составила в 2017 году

190080 тыс. руб., что на 25% выше показателя за 2013 год.

Таблица 1 - Показатели численности работников, средней заработной платы в

ООО «ГАЗПРОМ ТРАНСГАЗ САНКТ -ПЕТЕРБУРГ».
Годы

Показатели 2013 2014 2015 2016 2017

2017
 в % к 2013

Выручка, тыс. руб. 269510 319790 337200 357550 377310 140,0
в % к предыдущему
году - 118,7 105,4 106,0 105,5 -

Средняя
численность
работников, чел.

5300 5300 5200 5600 5500 103,8
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в % к предыдущему
году - 100 98,1 107,7 98,2 -

Данные таблицы 1 свидетельствуют о том, что на предприятии

численность работников увеличилась за исследуемый период на 3,8% это

связано с расширением производства и увеличением выпуска ассортимента

продукции.

Трудовые ресурсы организации являются главным ресурсом каждого

организации, от качества и эффективности использования которого во многом

зависят результаты деятельности организации, такие как прибыль и

рентабельность.

Проанализируем фактическую численность работников как в целом, так и

по отдельным профессиям в ООО «ГАЗПРОМ ТРАН СГАЗ САНКТ-

ПЕТЕРБУРГ», по данным представленным в Приложении А.

Численность работников в ООО «ГАЗПРОМ ТРАНСГАЗ САНКТ -

ПЕТЕРБУРГ» за последние 5 лет существенно не изменилась – прирост

составил 3,8 %. За последние 5 лет количество руководителей не менялось.

Наглядно это можно увидеть на Рис. 1 .
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Рисунок 1 – прирост 2017 г. к 2013 г. по категориям работников в

процентах.

Залог успешной работы организации в постоянстве его трудового

коллектива. Для характеристики движения рабо чей силы используется

показатели: коэффициент оборота по приему и выбытию, коэффициент

текучести кадров, коэффициент постоянства состава пе рсонала организации.

(Таблица 2)

Таблица 2 - Движение рабочей силы в ООО «ГАЗПРОМ ТРАНСГАЗ САНКТ -

ПЕТЕРБУРГ»
Годы

Показатели 2013 2014 2015 2016 2017
2017 г. В %

к 2013

Среднесписочная
численность работников,
чел

5300 5300 5200 5600 5500 103.7

Количество принятых
работников, чел

1500 1700 2200 2400 2300 153.3
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Количество уволенных
работников, чел 1400 1600 2200 1800 1900 135.7

Коэффициент приема
кадров 0.28 0.32 0.42 0.43 0.42 150

Коэффициент выбытия
кадров

0.26 0.30 0.42 0.32 0.35 134.6

Коэффициент текучести
кадров

0.55 0.62 0.85 0.75 0.76 138.1

Коэффициент постоянства
состава организации 0.74 0.70 0.58 0.68 0.65 87.8

Показатели движения трудовых ресурсов в ООО «ГАЗПРОМ ТРАНСГАЗ

САНКТ-ПЕТЕРБУРГ» за период с 2013-2017 гг. говорят о том, что на

предприятии наблюдается неорганизованное перемещение рабочей силы. Это

наносит ущерб предприятию, страдает моральная сторона дела, ухудшается

психологический климат, деловые взаимоотношения в коллективе.

Рассматриваемый коллектив организации не является относительно

стабильным, так как с каждым годом уровень организации управления

производством снижается. Основные причины увольнения работников – по

собственному желанию и нарушение трудовой дисциплины. Наг лядно это

можно увидеть на Рис.2
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Рисунок 2 - Движение рабочей силы, 2017 г. к 2013 г. в %

От обеспеченности производства трудовыми ресурсами и эффективности

их использования зависят объем производства продукции, ее себестоимость,

прибыль и ряд других экономических показателей.

Для оценки полноты использования трудовых ресурсов применяются

показатели: коэффициент использования рабочего времени дня, количество

отработанных человеко-дней за год одним работником , коэффициент

использования трудовых ресурсо в. На основании данных таблицы 3  можно

сделать вывод.

Таблица 3 - Использование трудовых ресурсов в ООО  «ГАЗПРОМ ТРАНСГАЗ

САНКТ-ПЕТЕРБУРГ»

Показатели 2013 2014 2015 2016 2017
2017 г. В
% к 2013

Среднесписочная
численность работников,
чел

5300 5300 5200 5600 5500 103,7
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Отработанно на
производстве :

тыс. чел.-дней

тыс. чел.-час.

13,1

107,8

13,4

108,2

12,8

108,8

13,8

112

13,6

108,7

103,8

100,9

Установленная
продолжительность
рабочего дня, час

8,0 8,0 8,0 8,0 8,0 100

Фактическая
продолжительность
рабочего дня, час

8,2 8,1 8,0 8,1 8,0 97,6

Коэффициент
использования рабочего
времени

1,02 1,01 1,0 1,01 1,0 98

Количество отработанных
за год дней одним
работником 248 252 247 247 247 99,6

Возможный фонд
рабочего времени одного
работника, дней

248 248 248 248 248 100

Коэффициент
использования трудовых
ресурсов

1,0 1,02 99,6 99,6 99,6 99,6

За последние 5 лет на производстве увеличилось число работников (на 3,7

%), это связано с увеличением объёма транспортировки газа.

Количество отработанного ими времени также увеличилось: на 3,8 %

чел.-дней или на 0,9 % чел.-ч.

Фактическая продолжительность рабочего дня на протяжении всего

периода, кроме 2015 и 2017 г., была выше установленной. Коэффициент

использования трудовых ресурсов в ООО «ГАЗПРОМ ТРАНСГАЗ САНКТ -

ПЕТЕРБУРГ» в 2015-2017 гг. менее 1,0, следовательно , максимально

возможный фонд рабочего времени на производстве в этом периоде

использовался не в полной мере. За период 2013-2017 гг. наблюдаем снижение

коэффициента использования рабочего времени дня на 2 %.

Особое внимание при формировании и использовании персонала должно

уделяться их качественному составу по возрасту, полу, образованию, стажу
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работы. Со временем качественные параметры трудовых ресурсов изменяются,

отражая изменение технологических процессов производства , расширения

индустрии услуг, а также отраслей рыночной инфраструктуры. Качественный

состав ООО «ГАЗПРОМ ТРАНСГАЗ САНКТ -ПЕТЕРБУРГ» представлен в

таблице 4.

Таблица 4 - Качественный состав трудовых ресурсов организации

Показатели
По возрасту , лет :

Численность ( на конец
2017 года) , чел.

       % к итогу

До 20 100 1,8
От 20 до 30 800 14,5
От 30 до 40 600 10,9
От 40 до 50 1100 20
От 50 до 60 1700 30,9
Старше 60 1200 21,8
Итого : 5500 100
По полу :
Мужчины 3700 67,3
Женщины 1800 32,7
Итого : 5500 100
По образованию :
Начальное 400 7,3
Незаконченное среднее 700 12,7
Среднее, среднее специальное 3700 67,3
Высшее 700 12,7
Итого : 5500 100

Число работников с начальным и незаконченным средним образованием

составляет соответственно 7,3% и 12,7%. Из них около 20% находятся в

возрасте от 40 до 50 лет. Доля лиц, имеющих высшее образование, составляет

12,7% и среднее специальное образование 67,3%. Наиболее трудоспособный

возраст (от 20 до 30 лет и от 30 до 40 лет) составляет всего 14,5% и 10,9%.

Резкое ухудшение социально -экономических условий жизни, особенно

жилищных, отрицательно сказалось на притоке молодых квал ифицированных

По трудовому стажу, лет :
От 5 до 10 1800 32,7
От 10 до 15 1300 23,6
От 15 до 20 1200 21,8
Свыше 20 1200 21,8
Итого : 5500 100
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рабочих и специалистов. Вызывает беспокойство малая обеспеченность

организации квалифицированными рабочими кадрами. При формировании и

использовании трудовых ресурсов организации исходят не столько из их

количества, сколько из их качества. На глядно возрастная структура персонала

представлена с помощью графического изображения (рис. 3 )

до 20 от 20 до 30 от 30 до 40 от 40 до 50 от 50 до 60 свыше 60

возрастная структура персонала

Рисунок 3 - Возрастная структура персонала ООО «ГАЗПРОМ ТРАНСГАЗ

САНКТ-ПЕТЕРБУРГ»

Большое влияние на эффективность использования т руда оказывает

степень владения производственными навыками, знания условий, специфики и

технологии производства, которые можно получить при определенном стаже

работы. В ООО «ГАЗПРОМ ТРАНСГАЗ САНКТ -ПЕТЕРБУРГ»

производственный стаж от 15 до 20 лет имеют 1200 человек (21,8%).

         Неудовлетворительная профессионально - квалификационная    структура

и текучесть кадров приводят к неиспользованию огромной массы

общественного труда, так как на переход с одного места работы на другое

затрачивается в среднем от 20 до 28 рабочих дней, адаптация в новых условиях

работы снижает на определенное время производительность труда.

Общий объем валовой продукции ООО «ГАЗПРОМ ТРАНСГАЗ САНКТ -

ПЕТЕРБУРГ» в 2017 г. по сравнению с 2013 г. увеличился на 44,8%.

Среднегодовая численность работников, непосредственно занятых на

предприятии, за исследуемый период также возросла на 3,8% . Это обусловило
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возрастание годовой производительности труда на 39,5 %. Возрастание

количества отработанных на предприятии человеко -дней и человеко-часов

соответственно составило 3,8% и 0,9% . За исследуемый период, в связи с

произошедшими изменениями, дневная производите льность труда возросла на

39,5%, часовая на 43,5%. То есть, можно отметить положительную тенденцию

всех показателей производительности труд а на предприятии за 2013-2017 гг.

2.2 Анализ кадровой деятельности и системы управления персоналом

Для разрешения проблем кадровой деятельности ООО «ГАЗПРОМ

ТРАНСГАЗ САНКТ-ПЕТЕРБУРГ» необходимо реализовать следующие

мероприятия:

 повышение уровня квалификации работников;

 автоматизация системы управления кадровой деятельностью

посредством внедрения программы «БОСС -Кадровик»;

 повышение уровня делегирования полномочий работникам.

С целью повышения уровня квалификации персонала ООО «ГАЗПРОМ

ТРАНСГАЗ САНКТ-ПЕТЕРБУРГ» предлагается всем категориям работников

пройти обучение. При этом:

 руководители должны пройти курсы по основам управления

организациям на базе одного из ВУЗов;

 работникам бухгалтерии необходимо пройти обучение на семинаре по

осуществлению бухгалтерского учета в промышленности;

 специалистов и рабочих необходимо направить на курсы повышения

квалификации по направлению их деятельности (пяти –, семидневные курсы).

В результате прохождения обучения персонал ООО «ГАЗПРОМ

ТРАНСГАЗ САНКТ-ПЕТЕРБУРГ» получат следующие знания и умения:

 руководители изучат методы управления промышленным

организациям, финансового менеджмента и юридические аспекты управления

промышленным организациям;
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 работники бухгалтерии изучат особенности налогового и

бухгалтерского учета применительно к специфике данной организации;

 специалисты ООО «ГАЗПРОМ ТРАНСГАЗ САНКТ -ПЕТЕРБУРГ»

повысят свои знания в области менеджмента, организации производства и

юридической грамотности;

 рабочие повысят свою компетентность в области осуществления

строительных работ по свои м специальностям, а также получат знания в

области охраны труда.

В таблице 6 отражены программы обучения персонала ООО «ГАЗПРОМ

ТРАНСГАЗ САНКТ-ПЕТЕРБУРГ».

Реализация мероприятий по обучению персонала будет способствовать

достижению стратегических целей, то есть совершенствованию системы

мотивации персонала.

Таблица 6 - Программы обучения персонала ООО «ГАЗПРОМ ТРАНСГАЗ

САНКТ-ПЕТЕРБУРГ»

Категория
работников

Кол–во
работников,

направленных
на обучение

Наименование
программы
обучения

Характеристика программы
Стоимость
обучения,
тыс. руб.

Директор
Зам.директора 2

Тренинг
«Управление
промышленным
организациям»

1. Организация работ в
промышленности
2. Проектная документация:
разработка, утверждение,
согласование
3. Законодательное
регулирование договорных
отношений в
промышленности
4. Финансовая оценка
привлекательности
инвестиционного проекта
6. Личная эффективность
директора по производству

20,0

Специалисты
бухгалтерско
го учета

4
Семинар
«Основы учета
на
промышленном

1. Бухгалтерский и
налоговый учет на
промышленном предприятии
2. Налоговые проверки: как

10,0
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предприятии» (2
дня)

минимизировать налоговые
риски

Специалисты 73
Курсы
повышения
квалификации

1. Организация работ в
промышленности
2. Проектная документация:
разработка, утверждение,
согласование
3. Законодательное
регулирование договорных
отношений в
промышленности
4. Навыки ведения
переговоров

25

Рабочие 85

Курсы
повышения
квалификации
(по
направлениям
деятельности
рабочих)

1.Технология работ
2.Основы безопасности труда
на промышленном
предприятии

55,0

Итого 164 110,0

Для повышения эффективности кадровой деятельности ООО «ГАЗПРОМ

ТРАНСГАЗ САНКТ-ПЕТЕРБУРГ» целесообразно автоматизировать данный

процесс.

Для этого предлагается приобрести и внедрить специализированное

программное средство по управлению кадрами «БОСС -Кадровик». Выбор

данного программного средства вызван его преимуществами по сравнению с

другими программами.

БОСС–Кадровик – современная полнофункциональная система

управления кадровой деятельностью  и расчета заработной платы.

С 1993 года БОСС-Кадровик стоит на службе предприятий и уже давно

стал эталонной HRM (Human Resource Management) системой для крупных

географически распределенных организаций и холдингов, а также динамично

развивающихся средних компаний.

Характеристики системы:

- Гарантированная производительность системы при любых нагрузках.
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- Неограниченная глубина разграничения доступа пользователей и

гарантии защиты данных.

- Использование промышленных платформенных решений на основе

лучших серверов реляционных баз данных.

- Открытый прикладной код и структура данных, а также наличие RAD -

инструментов для модификации системы, для развития существующих и

создания своих новых модулей либо «на основе», либо «с нуля».

- Интеграция с любой внешней системой через униве рсальный интерфейс

связи.

БОСС-Кадровик обеспечивает полный цикл расчета заработной платы и

налоговых отчислений. Возможности системы позволяют производить

начисления оплаты труда с испол ьзованием любых алгоритмов и механизмов

учета отработанного времени. БОСС-Кадровик формируют всю необходимую

регламентированную отчетность в соответствии с действующими

нормативными актами, а также любые произвольные пользовательские отчеты.

Ключевые возможности:

- Расчет заработной платы и налогов.

- Учет сдельного и повременного труда, учет отработанного

времени.

- Аналитический учет затрат на персонал и оплату труда.

- Налоговая и государственная отчетность по персоналу и зарплате.

- Отчетность в Пенсионный Фонд РФ.

- Настраиваемая и произвольная пользовательская отчетнос ть.

Система БОСС-Кадровик предлагает самые эффективные способы

подбора талантливых работников. Одним из ключевых условий успеха является

интеграция с рекрутинговыми Интернет -ресурсами. БОСС-Кадровик дает

возможность одним нажатием клавиши опубликовать вака нсию в сети

Интернет и столь же легко позволяет получать отклики кандидатов. В системе

заложена возможность ведения профилей должностей, работников и

кандидатов. Управление профилями обеспечивает автоматизированный отбор,
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фильтрацию, упорядочение и ранжиро вание работников. Это позволяет

адекватно и объективно сопоставлять способности человека с требованиями,

установленными для замещаемой должности.

Ключевые возможности:

 Управление заявками на подбор и вакансиями организации.

 Управление профилями должностей и требованиями к кандидатам.

 Интеграция с автоматизированными Интернет -ресурсами.

 Планирование и управление мероприятиями по отбору кандидатов.

 Обеспечение взаимодействия с внешними контрагентами по поиску

кандидатов.

 Обеспечение взаимодействия всех участн иков процесса подбора и

отбора кандидатов в рамках документооборота системы.

 Вовлечение соискателей и кандидатов в процесс через функции

«самообслуживания».

 Тестирование и анкетирование кандидатов.

 Обеспечение ранжирования и отбора кандидатов.

 Принятие решения по выбору и приему на работу.

 Создание и поддержание базы «талантов», как внутренних

работников, так и внешних соискателей.

Функционал системы БОСС -Кадровик обеспечивает полноценное

ведение и управление бизнес -процессом «Управление обучением

сотрудников»: от введения необходимой нормативно -справочной информации,

определения потребности в обучении (в том числе и периодическом) до учета и

анализа результатов проведенного обучения и подготовки отчетов.

Ключевые возможности:

 Единая база всей необходимой до кументации для проведения

обучения.

 Формирование потребности в обучении.

 Формирование и ведение базы курсов обучения и контрагентов, их
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реализующих.

 Планирование и формирование мероприятий (индивидуальных и

групповых).

 Возможность просмотреть последние рез ультаты оценки,

определить «пробелы» и требуемые направления подготовки.

 Планирование необходимых ресурсов.

 Организация учебных групп и контроль посещаемости.

 Управление бюджетом на обучение.

 Управление результатами обучения сотрудников, в т. ч. проведение

выходного контроля с изменением профиля сотрудника.

Основные преимущества системы управления кадровой деятельностью

БОСС-Кадровик:

1) «БОСС-Кадровик» содержит всю необходимую функциональность

для использования современных методов управления кадровой деятельностью,

и в то же время наиболее полно и эффективно решает задачи кадрового учета

и расчета заработной платы в условиях специфики России и СНГ;

2) система поддерживает СУБД Microsoft SQL Server и Oracle, содержит

штатные средства разработки и формирования отчетности. Бизнес-логика

БОСС-Кадровик позволяет наиболее полно адаптировать систему к специфике

бизнеса и самостоятельно развивать ее не прибегая к услугам сторонних

разработчиков;

 3) система управления кадровой деятельностью  «БОСС-Кадровик»

позволяет управлять информацией о десятках тысяч сотрудников, выполнять

необходимые операции и формировать отчетность. БОСС -Кадровик

эффективно решает не только текущие задачи управления, но и обеспечивает

поддержку бизнеса в стратегической перспективе.

4) «БОСС-Кадровик» содержит штатные средства интеграции

с внешними системами (бухгалтерскими, ERP, бюджетирования, учета

рабочего времени и т.д.), что позволяет комплексно решать задачи управления

кадровой деятельностью и предоставления необходимых данных для целей
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бухгалтерского, налогового и управленческого учета.

5) детально проработанная функциональность системы «БОСС -

Кадровик» с учетом специфики России и СНГ, отлаженная методология

внедрения, технологичность системы и гибкая ценовая политика —

все это позволяет выполнять проекты внедрения при минимальных

инвестициях и непременно высоком качестве.

Основные преимущества системы представлены в табл.7 .

Таблица 7 - Преимущества использования системы «БОСС -Кадровик»
Свойство Преимущество На практике

Особенности
БОСС-Кадровик

Гибкость настроек Настройка любых алгоритмов
выплат и компенсаций.

Единый расчетный центр для
холдинговых компаний

Внедрение на всей территории
действия организации
Интерфейс для создания
произвольных аналитических
запросов без участия ИТ-
специалистов.

Аналитические возможности модуля
АКП

Быстрое и точное создание
отчетности

Особенности
БОСС-Кадровик

Аналитические возможности модуля
АКП

Анализ расходов на персонал в
различных разрезах:
по подразделениям
по ЦФУ
по категориям работников
по отдельным работникам

Универсальный
механизм
стыковки

Универсальный интерфейс Интеграция и автоматический обмен
данными с любой финансовой
системой. Передача платежных
документов (банковские платежные
поручения, платежные ведомости) и
проводок по результатам заработной
платы.

Структура
системы

Все расходы планируются и
учитываются в привязке ск статьям
основного бюджета.

Планирование и учет расходов на
мероприятия, (подбор, обучение,
стажировки, оценка и т.п.) в
соответствии с процедурой
бюджетирования, которая ведется на
предприятии.

Поддержка
системы

Быстрое и качественное обновление
информации по законодательству РФ

Соответствие и оперативное
обновление всех отчетных форм для
фискальных органов и наличие форм
по персоналу требуемых РОССТАТ,
ФНС, Пенсионный фонд и другие
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страховые фонды обязательной
отчетности.
Поддержка электронных выплат на
личные счета в любой валюте и
формате любого банка.
Поддержка многоуровневой
финансовой аналитики и планов
счетов по заработной плате
(подразделения, центры затрат, виды
продукции, категории работников и
т.д.)
Планирование Фондов оплаты труда,
включающее прогнозы всех
расходов на персонал на будущие
периоды.

Другое
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3. Формирование направлений совершенствования кадровой деятельности ООО

«ГАЗПРОМ ТРАНСГАЗ САНКТ-ПЕТЕРБУРГ»

3.1 Меры по совершенствованию системы управления персоналом и

кадровой деятельности

Значение предлагаемой системы  заключается в том, что она является

составной частью организационно -экономических механизмов стимулирования

производства и труда в ООО «ГАЗПРОМ ТРАНСГАЗ САНКТ -ПЕТЕРБУРГ»,

отличающейся от существующей инновационной вариантностью

материального стимулирования с учетом отраслевых особенностей,

обеспечивающих при их реализации рост производительности труда и

повышение эффективности организации.

Чтобы эффективно стимулировать сотрудников добиваться личных и

общих целей в организации  должна быть создана система признания,

вознаграждения и компенсации трудовых усилий, а также создана

благоприятная общая трудовая среда.

Предлагается совершенствовать систему выплаты вознаграждений за

выслугу лет, а именно для привлечения и заинтересованности вновь

поступившего персонала предлагается повысить размер выплат вознаграждения

за выслугу лет, в первых 10 годах работы сотрудников, начи ная с 1 года.

В стаж работы, дающий право на получение вознаграждения за выслугу

лет включается время непрерывной работы на предприятии.

Стаж исчисляется ежемесячно по состоянию на 1 -е число каждого

месяца. На основании данных, рассчитанных в аналитической  части дипломной

работы предлагается усовершенствовать систему выплаты вознаграждений за

выслугу лет.

В таблице 9 рассчитаем планируемые затраты на выплату

вознаграждений за выслугу лет.
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Таблица 9 - Планируемые затраты на выплату вознаграждений за выслугу  лет в

проектном году

Статья Чис

Среднем
есячная
заработ-
ная
плата,
тыс. руб.

Среднего
до-
вая
заработна
я плата,
тыс. руб.

%
вып
лат

Средне
месячные
выплаты 1
работника,
тыс. руб.

Среднегод
овые
выплат,
всего, тыс.
руб.

Среднего-
довые
выплаты с
учетом
зарплаты,
всего, тыс.
руб.

Работники
проработавшие до 1
года

540 27,9 334,8 0 0,00 0,00 18079,20

Работники
проработавшие 1 год

340 27,9 334,8 5 1,40 569,16 11952,36

Работники
проработавшие 2 года

360 27,9 334,8 6 1,67 723,17 12775,97

Работники
проработавшие 3 года

320 27,9 334,8 7 1,95 749,95 11463,55

Работники
проработавшие 4 года

400 27,9 334,8 8 2,23 1071,36 14463,36

Работники
проработавшие 5 лет

1480 27,9 334,8 9 2,51 4459,54 54009,94

Работники
проработавшие 6 лет

1070 27,9 334,8 10 2,79 3582,36 39405,96

Работники
проработавшие 7 лет

4510 27,9 334,8 10,5 2,93 15854,45 166849,25

Работники
проработавшие 8 лет

11

Работники
проработавшие 8-10
лет

11,5

Работники
проработавшие 10-15
лет

12

Работники
проработавшие более
15 лет

12,5

итого 4600 27009,99 328999,59

Ежемесячная надбавка за выслугу лет начисляется в процентах исходя из

должностного оклада без учета других надбавок и доплат и выплачивается

одновременно с заработной платой. При временном заместительстве

ежемесячная надбавка за выслугу лет начисляется на должностной оклад по

основной работе. Сумма надбавок (вознаграждений) за выслугу лет относится

на себестоимость продукции (работ, услуг).
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На основании вышесказанного составим таблицу 10  с предполагаемым

результатом от проведенных мероприятий.

Таблица 10 - Результаты от проведенного мероприятия по выплате

вознаграждений за выслугу лет
До проведения мероприятия После проведения мероприятия Изменения, %
Затраты на выплаты вознаграждений
составляли - 203080 тыс. руб.

Затраты на выплаты
вознаграждений - 270100 тыс.руб.

133

Производительность труда -
2538,28 тыс. руб.

Производительность труда -
2919,0 тыс. руб.

115

За счет предлагаемых мероприятий, планируется повышение

производительности труда и соответственно выручки. Планируемая выручка

ООО «ГАЗПРОМ ТРАНСГАЗ САНКТ -ПЕТЕРБУРГ» в проектном году

составит 2919*4600=13427400 тыс. руб., что на 15% выше 2015 года.

Результаты от внедренного мероприятия отражены в таблице 11 .

Таблица 11 - Результаты от проведенных мероприятий п о улучшению

нематериального стимулирования
Показатель Эффект для персонала Эффект для организации
Призы, похвала, занесение
на Доску почета

Лояльность работников Стимул побуждения к
эффективному труду

Причастность к делам
трудового коллектива

Улучшение работы в группе Удовлетворение трудовой
деятельностью (прирост 36 %)

Подарки на праздники Повышение авторитета у
работников

Признательность к вниманию
руководства

Данное мероприятие позволят повысить удельный вес сотрудников,

удовлетворенных социально-психологическим климатом в коллективе, а так же

удельный вес работников, положительно оценивающих условия для общения

вне работы и участия в общественной жизни.

3.2 Эффективность мер по совершенствованию кадровой деятельности

1. Повышение экономической эффе ктивности управления кадровой

деятельностью за счет внедрения прогрессивных форм оплаты труда.
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Стимулирование работников – прямой фактор повышения эффективности

использования трудовых ресурсов и роста производительности труда.

Материальное стимулирование – внедрение прогрессивных форм оплаты труда,

позволит увеличить производительность труда на предприятии и улучшить его

финансовые результаты за счет дополнительно выпуска продукции.

Заработная плата работников  ООО «ГАЗПРОМ ТРАНСГАЗ САНКТ -

ПЕТЕРБУРГ» должна зависеть от трех факторов :

- квалификационного уровня работника

- коэффициента трудового участия (КТУ)

- отработанного времени

Основным элементом организации оплаты труда при этом должен

являться квалификационный уровень. Он устанавливается для всех члено в

трудового коллектива и определяется как частное от деления фактической

заработной платы работника за прошлый период на минимальный уровень

оплаты труда организации. За основу квалификационного уровня работника

принимаются его образование, квалификация, и нициативность,

ответственность, умение творчески работать. В зависимости от

квалификационных уровней все работники распределяются по десяти

квалификационным группам. Вопрос о включении конкретного работника в ту

или иную квалификационную группу решается с учетом его индивидуальных

качеств. С течением времени квалификационные уровни могут меняться.

Кроме квалификационного уровня для всех работников  ООО

«ГАЗПРОМ ТРАНСГАЗ САНКТ -ПЕТЕРБУРГ» необходимо также

рассчитывать КТУ, который устанавливается каждому рабо тнику независимо

от функциональных обязанностей. Вычисляется он следующим образом.

Сначала рассчитывается зарплата каждого работника за последние 3 -6 месяцев,

затем определяется общее количество отработанных рабочих дней. Сумма

заработной платы делится на отработанные дни. Это и будет величина

коэффициента трудового участия, которая утверждается для всех работников.

При этом учитывается и квалификационный уровень.
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Начисления заработков по КТУ на предприятии должно происходить

следующим образом. Например, ме сячный фонд оплаты труда подразделения

организации, где трудятся 5 человек , составил 52500 рублей. Для определения

трудового вклада каждого работника его КТУ умножается на количество

отработанных за этот месяц дней. Так, работник подразделения, у которого

КТУ равен 80, отработал 22 дня. За месяц он заработал 1760 коэффициенто -

дней ( 80 * 22 ), а коллектив в целом – 7700 коэффициенто-дней. Один

коэффициенто-день при этом составит : 52500 руб : 7700 = 6,818 рублей.

Значит, работник за месяц заработал : 1760 * 6,818 рублей = 12000 рублей. По

такой же схеме определяется заработок каждого работника подразделения.

Предлагается также добавить в систем у мотиваций следующее

изменение:

Разработать четкую систему премий и надбавок к заработной плате.

Помимо заработной платы в организации должны быть денежные выплаты по

результатам работы или специальные индивидуальные вознаграждения в

качестве признания ценности того или иного сотрудника.

Для этого руководству фирмы необходимо разработать приложение о

премировании, которое будет оформлено как отдельный документ. В этом

документе указывается категории сотрудников, которые будут получать

премии, виды выплат, условия, источники, цели и другие критерии

определения размера поощрения.

Разработка системы мотиваций позволит не только повысить

эффективность управления и общую результативность деятельности, но и

улучшить условия труда и отдыха на предприятии, повысить уверенность

каждого отдельного сотрудника в своей значимости для фирмы.

2. Создание оперативной информационной сис темы управления

организациям за счет внедрения диспетчерской службы.

При совершенствовании организационной структуры у правления

необходимо установить: уровень централизации управления с учетом

отраслевых специфических условий производства, оптимальное числ о
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ступеней, количество звеньев управления, численность управленческого

персонала.

Централизация управления на предприятии эффективна в пределах, при

которых общее время передачи информации и выработки решения субъектом

управления меньше того периода, в теч ение которого на предприятии могут

произойти необратимые изменения.

Централизованное управление работой всех органов организации

возможно внедрением в структуру управления ООО «ГАЗПРОМ ТРАНСГАЗ

САНКТ-ПЕТЕРБУРГ» диспетчерской службы.

Передача информации через диспетчерскую службу имеет ряд

преимуществ перед непосредственным обменом информацией между

заинтересованными лицами по следующим причинам :

- затрачивает незначительное количество времени на достижение

контакта с нужным работником , всегда имеет сведения о местонахождении

нужных лиц и не тратит времени на их поиск.

- обрабатывает и анализирует поступающую информацию и выдает ее в

необходимом объеме и, в определенных случаях, с конкретными выводами и

предложениями, сокращая время, требующееся специалистам  для принятия

решений.

- производит сбор, обработку и передачу информации в пределах времени

работы организации без перерывов.

Одним из условий успешного функционирования организации является

оперативное управление. Оперативное управление включает организа цию

взаимодействия и координацию деятельности руководителей, специалистов, и

исполнителей. Органом централизованного оперативного управления и должка

быть диспетчерская служба.

Организация диспетчерской службы позволяет значительно повысить

производительность управленческого труда, нормы управляемости и

эффективность управления. Диспетчерская служба освобождает руководителей

и специалистов от непроизводительной траты времени на решение многих
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оперативных вопросов, разъезды по объектам производства для сбора  сведений,

дает возможность сосредоточить внимание на разработке и осуществлении

мероприятий по совершенствованию организации и технологии производства,

дисциплинирует работников аппарата управления.



50

Заключение

В современных условиях основной целью системы расчетов с персоналом

по оплате труда на организациях является достижение высоких конечных

результатов труда.

При выборе системы оплаты труда целесообразно учитывать форму

собственности, величину организации, его структуру, характер производимой

продукции (услуг), а также особенности доминирующих в коллективе

ценностей и целей.

Доля задолженности перед персоналом и государственными

внебюджетными фондами была полностью ликвидирована.

На предприятии численность работников увеличились за исследуемый

период на 3,8% это связано с расширением производства и увеличением

выпуска ассортимента продукции.

Для разрешения проблем кадровой деятельности ООО «ГАЗПРОМ

ТРАНСГАЗ САНКТ-ПЕТЕРБУРГ» необходимо реализовать следующие

мероприятия:

 повышение уровня квалификации р аботников;

 автоматизация системы управления кадровой деятельностью

посредством внедрения программы «БОСС -Кадровик»;

 повышение уровня делегирования полномочий работникам.

С целью повышения уровня квалификации персонала ООО «ГАЗПРОМ

ТРАНСГАЗ САНКТ-ПЕТЕРБУРГ» предлагается всем категориям работников

пройти обучение. При этом:

 руководители должны пройти курсы по основам управления

организациям на базе одного из ВУЗов;

 работникам бухгалтерии необходимо пройти обучение на семинаре по

осуществлению бухгалтерского учета в промышленности;

 специалистов и рабочих необходимо направить на курсы повышения

квалификации по направлению их деятельности (пяти –, семидневные курсы).
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В результате прохождения обучения персонал ООО «ГАЗПРОМ

ТРАНСГАЗ САНКТ-ПЕТЕРБУРГ» получат следующие знания и умения:

 руководители изучат методы управления промышленным

организациям, финансового менеджмента и юридические аспекты управления

промышленным организациям;

 работники бухгалтерии изучат особенности налогового и

бухгалтерского учета применительн о к специфике данной организации;

 специалисты ООО «ГАЗПРОМ ТРАНСГАЗ САНКТ -ПЕТЕРБУРГ»

повысят свои знания в области менеджмента, организации производства и

юридической грамотности;

 рабочие повысят свою компетентность в области осуществления

строительных работ по свои м специальностям, а также получат знания в

области охраны труда.

К планируемым мероприятиям по повышению экономической

эффективности управления кадровой деятельностью  на предприятии стоит

отнести:

- повышение экономической эффективности управления кадровой

деятельностью за счет внедрения прогрессивных форм оплаты труда.

-создание эффективной информационной системы управления –

внедрения диспетчерской службы, которая увеличит прибыль организации за

счет экономии времени руководителей.

Чтобы эффективно стимулировать сотрудников добиваться личных и

общих целей на предприятии должна быть создана система признания,

вознаграждения и компенсации трудовых усилий, а также создана

благоприятная общая трудовая среда. Предлагается совершенствовать систему

выплаты вознаграждений за выслугу лет, а именно для привлечения и

заинтересованности вновь поступившего персонала предлагается повысить

размер выплат вознаграждения за выслугу лет, в первых 10 годах работы

сотрудников, начиная с 1 года. Для привлечения и заинтересованности вновь
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поступившего персонала предлагается повысить размер выплат вознаграждения

за выслугу лет, в первых 10 годах работы сотрудников, начиная с 1 года .

За счет предлагаемых мероприятий, планируется повышение

производительности труда и соотв етственно выручки. Планируемая выручка

ООО «ГАЗПРОМ ТРАНСГАЗ САНКТ -ПЕТЕРБУРГ» в проектном году

составит 2919*4600=13427400 тыс. руб., то есть прирост составит 15% .
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Приложение А

Состав, численность и структура трудовых ресурсов ООО «ГАЗПРОМ ТРАНСГАЗ САНКТ-ПЕТЕРБУРГ»

Годы

2013 2014 2015 2016 2017

Отклонение 2017
г. к 2013 г.Категории

работников
Чел. % Чел. % Чел. % Чел. % Чел. % Чел. %

По организации
- всего 5300 100 5300 100 5200 100 5600 100 5500 100 +20 103,7

Рабочие 3100 58,5 3000 58,5 2800 53,8 3200 57,1 3100 56,4 0 100

Служащие 1300 24,5 1400 24,5 1500 28,8 1500 26,8 1500 27,3 +20 115,4

Из них : -
руководители 700 13,2 700 13,2 700 13,4 700 12,5 700 12,7 0 100

Работники,
выполняющие

работы по
договорам

гражданско-
правового хар-ра

и др. лица
несписочного

состава

200 3,8 200 3,8 200 3,8 200 3,6 200 3,6 0 100
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