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ВВЕДЕНИЕ

Управление трудовыми ресурсами, в том числе их использованием, как составляющая часть управления деятельностью предприятия включает обеспечение сотрудничества между всеми членами трудового коллектива, кадровую политику, обучение, информирование, мотивацию работников и другие важные составные части работы руководителя как менеджера.

Можно встретить в литературе и другие варианты структурирования производственно-хозяйственной системы. Однако обращает на себя внимание то обстоятельство, что практически всегда выделяется кадровая составляющая как составная часть системы управления, что не является случайным. Важнейшей областью деятельности любого предприятия (организации, фирмы) была и остается трудообеспеченность: привлечение рабочей силы, необходимая ее подготовка, создание условий для рационального использования.

Следует отметить, что в последние годы в научной литературе и практике широко используются и другие различные понятия: управление трудовыми ресурсами, управление персоналом, управление трудом, управление кадрами, управление человеческими ресурсами, управление человеческим фактором, кадровая политика, кадровая работа и др., так или иначе относящиеся к трудовой деятельности человека, управлению его поведением на производстве.

Эффективность использования трудовых ресурсов характеризуется различными показателями (производительность, прибыльность работы сотрудников и т.д.), которые в совокупности дают четкую характеристику рассматриваемого вопроса.

Концепциям управления персоналом уделялось значительное внимание на протяжении практически всех этапов развития экономической мысли, но наиболее значительный вклад внесла школа "человеческих отношений", становление которой связано с теорией мотивации Э.Мэйо. Разработанные ею принципы управления людьми провозглашали учет желаний и ожиданий людей, межличностных отношений. На сочетании рациональности организации с удовлетворенностью работника своей деятельностью делали акцент и более поздние школы научного управления. 

На сегодняшний день вопросам управления персоналом уделяют достаточное внимание такие отечественные экономисты как В. Горфинкель, В. Ковалев, Г. Савицкая и др.

Объектом анализа в данной дипломной работе является ДП «АЗС-комплект», расположенное в городе Киеве и занимающееся производством и дистрибуцией комплектующих и стройматериалов для автозаправочных станций ОАО «Укрнафта».

Предметом исследования в дипломной работе является система управления персоналом  ДП «АЗС-комплект».

Целью написания данной дипломной работы является повышение эффективности управления персоналом ДП «АЗС-комплект».

Для достижения поставленной цели необходимо решить следующие задачи:

1. охарактеризовать сущность, функции и методику управления персоналом на предприятии;

2. изучить технологию управления персоналом на предприятии;

3. определить систему показателей оценки эффективности управления персоналом;

4. дать характеристику деятельности ДП «АЗС-комплект», акцентируя внимание на его трудовых ресурсах;

5. проанализировать деятельность ДП «АЗС-комплект» на основе основных финансово-экономических показателей и оценить эффективность использования его трудовых ресурсов;

6. разработать политику повышения эффективности управления персоналом на ДП «АЗС-комплект»;

7. составить прогноз показателей эффективности управления персоналом с помощью методов корреляционно-регрессионного анализа.

На основе поставленных целей сформирована структура дипломной работы: 1 глава призвана решить первые три задачи, вторая – последующие две, третья – две последние. 

Методологическую базу дипломной работы составляют: сравнительный метод, метод горизонтально-вертикального анализа, графический метод, метод Ганта, корреляционно-регрессионный анализ и др.

В качестве информационной базы для написания дипломной работы выступают законодательные акты Украины, книжные и периодические издания отечественных и зарубежных авторов, отчетность и Устав анализируемого предприятия, а также электронные ресурсы. 

1 ТРУДОВЫЕ РЕСУРСЫ КАК ОБЪЕКТ МЕНЕДЖМЕНТА НА ПРЕДПРИЯТИИ

1.1 Сущность, задачи, функции и методика управления трудовыми ресурсами на предприятии

Являясь главным определяющим элементом системы управления, кадры управления оказывают решающее влияние на ее формирование и совершенствование.

Сущность управления трудовыми ресурсами раскрывается с помощью таких понятий, как трудовые ресурсы, персонал предприятия, кадры. 

В рыночной экономике действует закон спроса, который в существенно влияет на состояние трудовых ресурсов и их разви​тие. Так, соотношение спроса и предложения обуславливает воз​можность и цену формирования (пополнения) трудовых ресурсов предприятия в определенный период времени. На спрос и предло​жение труда, влияет государственное регулирование труда и тру​довых отношений, основными инструментами которого является конституционное право на труд и образование: уровень мини​мальной заработной платы; регламентированная продолжитель​ность труда и отдыха: разные социальные гарантии.

Коллектив предприятия разделен на социальные, профессио​нальные и квалификационные слои и группы, которые по-разному участвуют в создании конечного продукта, или влияют на. его ве​личину. Поэтому в составе коллектива можно выделить такую его часть, которая обеспечивает производства основной доли продук​та, т.е. " ядро". Таким "ядром" может являться наиболее стабиль​ная часть коллектива, т.е. лица, имеющие наибольший стаж рабо​ты на предприятии или наиболее квалифицированная его часть.

К трудовым ресурсам относят всех работников, выполняющих производственные или управленческие операции и занятых переработкой предметов труда.

Кроме постоянных работников, в деятельности предприятия могут принимать участие другое трудоспособное население, на основе кратковременного трудового договора. Т.е. много пред​приятий кроме основной деятельности выполняют функции, которые не соответствуют главному их назначению, под персоналом предприятия в условиях рыночной экономики следует понимать все совокупность работающих как по найму, так и собственников, трудовой потенциал которых соответствует производственному и обеспечивает эффективную хозяйственную деятельность.

Главным элементом всей системы управления народным хо​зяйством являются кадры, которые в одно и тоже время могут вы​ступать как объектом, так и субъектом управления. Работники предприятия выступают объектом потому, что они являются час​тью производственного процесса. Кадры представляют собой штатный состав работников предприятий, учреждений, организаций подразделяются на две большие группы: кадры управления и рабочие кадры.

В теории управления существуют различные подходы к классификации персонала, в зависимости от профессии и должности работника, уровня управления, категории работников. Пред​усматривается выделение двух основных частей персонала по участию в процессе производства: рабочие и служащие (рис. 1.1).

Такое разделение персонала необходимо для расчета зара​ботной платы, согласование трудовых показателей с показателя​ми результатов производственной деятельности.

Рабочие — непосредственно занятые в процессе производ​ства материальных ценностей, а также ремонтом, перемещением грузов, перевозкой пассажиров, предоставление услуг,

Рабочие, или производственный персонал, осуществляют трудовую деятельность в материальном производстве с преобла​дающей долей физического труда. Они обеспечивают выпуск про​дукции, ее обмен, сбыт и сервисное обслуживание. Производ​ственный персонал можно разделить на две основные части:

1. Основной персонал - рабочие, преимущественно заняты вы​пуском продукции;

2. Вспомогательный персонал - рабочие, преимущественно за​нятые в заготовительных и обслуживающих цехах предприятия.

вырезано
Необходимость комплексного, программно-целевого по своему характеру подхода обусловлена тем, что отдельные виды деятельности в рамках управления персоналом осуществляются не сами по себе, а во взаимосвязи с целями управления.

Формирование системы управления персоналом предполагает прежде всего построение "дерева целей", причем целей работников и целей администрации, обеспечение их наименьшей противоречивости, выявление роли и места управления персоналом в обеспечении главных целей предприятия (организации, фирмы).

Далее решаются вопросы, касающиеся организационной структуры службы управления персоналом, - выявление структурных звеньев службы, формулирование их целевых задач и функций, построение структуры управления персоналом в зависимости от особенностей предприятия и сложившейся на ней структуры управления, вопросы о взаимосвязи структурных подразделений службы управления персоналом между собой и с другими управленческими структурами предприятия.

На следующем этапе в зависимости от организационно-структурного построения службы управления персоналом прорабатываются вопросы информационного обеспечения управленческих решений - содержание, пути движения и носители информации. Управление персоналом основывается на использовании целого комплекса правовых документов, среди которых наиболее важное место занимает КЗоТ. Кроме того, применяется целый комплекс норм и нормативов (численности, обслуживания, времени и т.п.), общепринятых процедур работы с документами.

В управлении трудовыми ресурсами как процессе выделяется несколько частных процессов:

1. Планирование - определение целей управления, средств их достижения, моделирование и прогнозирование объекта управления; 

2. Организация - работа по комплектованию кадров: профориентация, профотбор, привлечение рабочей силы, наем, расстановка по рабочим местам, профессиональная подготовка, совершенствование организации труда, улучшение условий труда и т.д.;

3. Регулирование - межцеховое, межпрофессиональное и квалификационное движение рабочей силы, изменение численности персонала, уровня заработной платы и т.д.;

4. Контроль - контроль численности, рациональности использования, соответствия занимаемой должности, исполнения кадровых приказов и т.д.;

5. Учет - получение информации об изменении состава кадров, ведение государственной и внутренней отчетности по кадрам и т.д.

Управление можно рассматривать и как процесс принятия решений. В этом случае управление представляет собой совокупность последовательно выполняемых работ: изучение ситуации, само принятие решения, контроль за исполнением решения, оценка результатов и (в порядке обратной связи) корректировка задач управления.

В целях изучения кадрового состава или кадровой ситуации разрабатывается система категорий и понятий (потенциал, кадровая политика и т.п.) и на этой основе организуется сбор информации, характеризующей количественную и качественную сторону состояния, динамику развития кадровой ситуации в разрезе принятых категорий.

1.2 Технология управления трудовыми ресурсами на предприятии

Чтобы эффективно управлять, необходимо знать механизм функционирования изучаемого процесса, всю систему факторов, вызывающих его" изменение, а также средства воздействия на эти факторы. Следовательно, можно говорить об определенном механизме функционирования системы управления трудовыми ресурсами и об использовании различных инструментов воздействия на работника, т.е. об определенной технологии работы с кадрами.

В самом общем виде технология представляет собой приемы, навыки или услуги, применяемые для того, чтобы произвести определенные изменения в каком-либо материале. Социолог Чарльз Перроу списывает технологию как средство преобразования сырья - будь то люди, информация или физические материалы - в искомые продукты и услуги. Льюис Дейвис дает более широкое понятие технологии: "Технология - это сочетание квалифицированных навыков, оборудования, инфраструктуры, инструментов и соответственно технических знаний, необходимых для осуществления желаемых преобразований в материале, информации или людях".

Управленческие воздействия на объект управления – трудовые ресурсы предприятия - могут быть направлены непосредственно на работника или на их совокупность как производственную ячейку, а также на факторы внутренней и внешней среды, в которой протекает процесс труда. В последнем случае можно говорить о косвенном воздействии на объект управления.

Различают несколько видов технологий: многозвенные, под которыми понимается серия взаимосвязанных задач, выполняемых последовательно; посреднические - как оказание услуг одними группами людей другим в решении конкретных задач; индивидуальные - с конкретизацией приемов, навыков и услуг применительно к отдельному работнику.

Примером реализации многозвенных технологий в управлении трудовыми ресурсами является принятие управленческих решений на каждом этапе трудовой жизни работника на предприятии (наем, подготовка, адаптация, непосредственная трудовая деятельность и т.д.) с присущими им спецификой, соответствующими задачами и методами управленческого воздействия.

Посреднические технологии используются в ходе взаимодействия кадровой службы с руководителями структурных подразделений предприятия по вопросам реализации кадровой политики, подбора кадров, их оценки и т.д.

Индивидуальные технологии в значительной мере ориентированы на управление поведением людей в ходе трудовой Деятельности и опираются на использование методов мотивации труда, социальной психологии и прежде всего методов регулирования межличностных отношений и т.д.

Управление, как отмечалось выше, связано с воздействием на факторы, действующие как в самой организации, так и за ее пределами. Формирование коллектива, его численный и профессиональный состав, качественные характеристики, связанные с ними ожидания работника и возможности их реализации, результаты деятельности коллектива зависят от таких внешних факторов, как место расположения предприятия, действующие законы и нормативные акты, экономическое состояние предприятия и экономики в целом (система компенсаций, развитость социальной защиты, налоги, инфляция и т.п.). Не меньшее влияние оказывают факторы, действующие непосредственно на предприятии: применяемые техника и технология, организационный уровень производства и управления, состояние трудовой и технологической дисциплины, организация и условия труда, правила и нормативные акты внутреннего трудового распорядка, система вознаграждения за труд, мотивация трудовой деятельности, культура производства и взаимоотношений и т.п.

В управлении трудовыми ресурсами важно знать, какие цели могут быть достигнуты с помощью тех или иных средств воздействия, как и через что оно осуществляется.

Арсенал применяемых здесь средств (методов, приемов работы с кадрами, выраженных в различных организационных формах) достаточно разнообразен:

· кадровое планирование;

· управление изменениями;

· оптимизация численности и структуры персонала, регулирование трудовых перемещений;

· выработка правил приема, расстановки и увольнения работников;

· структурирование работ, их новая компоновка, формирование нового содержания труда, должностных обязанностей;

· управление затратами на персонал как средство воздействия на развитие трудового потенциала работника;

· организация труда как средство создания обстановки, способствующей максимальной отдаче исполнителя в процессе работы; 

· управление трудовой нагрузкой, оптимизация структуры рабочего времени;

· оценка и контроль деятельности;

· политика вознаграждения за труд, его высокие результаты; предоставление социальных услуг как средство мотивации, стабилизации коллектива;

· тарифные соглашения между администрацией и коллективом;

· социально-психологические методы (методы устранения конфликтных ситуаций, обеспечения взаимодействия и т.д.);

· формирование корпоративной культуры и др.

Часть этих средств носит организационный характер (кадровое планирование, организация труда), другие связаны с воздействием на работника с целью изменения его мотивации, поведения, мобилизации его внутренних возможностей (система вознаграждения, оценки, обеспечения взаимодействия и др.). Важным инструментом управления является кадровое планирование, обеспечивающее целенаправленное развитие коллектива в соответствии с ресурсными возможностями и целями предприятия. Кадровое планирование представляет собой часть общей системы планирования, поэтому оно должно тесным образом увязываться с другими его видами (планирование производства, сбыта, финансов, инвестиций и др.). Через кадровое планирование оказывается воздействие на такие стороны кадровой работы, как:

· потребность в трудовых ресурсах;

· работа по найму и заполнению вакантных рабочих мест, включая подготовку кадров;

· высвобождение излишней рабочей силы;

· затраты на рабочую силу и др.

Любые изменения (а результатом управления персоналом как раз и является целенаправленное изменение) состояния рабочей силы должны осуществляться с учетом как движущих сил (моментов, обусловливающих целесообразность изменения именно в данную сторону), так и сдерживающих. Среди последних можно выделить сопротивление со стороны работников как объекта управления воспринимать новое в связи с разной оценкой одних и тех же событий, фактов, наличием узкособственнических интересов, неправильным пониманием целей организации и т.д. 

Результативность преобразований зависит от методов их проведения. Стратегия управления изменениями может быть директивной, переговорной, нормативной, аналитической или ориентированной на действия [20, c. 235].

В зависимости от ситуации наибольший эффект могут дать разъяснение, общение (при недостаточной информации), участие работников в реорганизационном процессе (для повышения интереса к изменениям), помощь или поддержка (если люди боятся преобразований), переговоры и обеспечение согласия тех, кого преобразования касаются, на активное участие в них; явное или неявное принуждение и др.

Политика затрат на рабочую силу (вложения в "человеческий капитал") обусловливает подходы к привлечению рабочей силы, развитию собственного персонала, подготовке и переподготовке кадров, к разработке и реализации социальных программ.

вырезано

Методология экономико-статистического анализа базируется на системном подходе к изучению исследуемых явлений и процессов. Системных подход ориентирован на анализ каждого явления во всем многообразии его сторон и в исследовании хозяйственной деятельности предприятий предполагает взаимосвязанное рассмотрение комплекса проблем. В связи с этим, особенно следует подчеркнуть важность достоверности расчетов статистических показателей управления персоналом. Одна из важнейших задач такого анализа при рассмотрении любого экономического явления или процесса - выявление факторов, уровень и изменение которых оказывают определяющее влияние на формирование и изменение уровня явления, рассматриваемого как результативного по отношению к данным факторам. 

Задачи подобного рода могут быть решены при помощи различных методов исследования. «Активное использование органами управления экономико-статистических методов, выступающих конструктивным и надежным инструментом обоснования и принятия решений, позволяет перевести многие проблемы управления в область точного количественного анализа».

При этом важно, что изучение показателей коммерческой деятельности необходимо не только для установления факта наличия связи. В целях научно обоснованного прогнозирования и рационального управления персоналом, важно выявленным связям придавать математическую определенность. 

В исследованиях эффективности того или иного явления наибольшее распространение получили два вида статистических моделей, используемых для прогнозирования: трендовые (экстраполяционные) и факторные (аналитические).

В основе построения трендовых моделей лежит изучение ряда динамики какого-либо явления. На основе такого ряда определяется тенденции изменения явления и возможность экстраполяции тенденции на будущее. Выявление тенденции сводится к установке математической зависимости, на основе которой, с известной степенью точности, рассчитывают количественное значение изучаемого явления на ту или иную дату. При этом большое значение в прогнозировании имеет длина динамического ряда.

Другая разновидность статистических моделей – факторные. В основе их построения лежит выявление механизма воздействия результативных признаков с одним или группой факторных признаков.

На практике нашли применения и другие методы изучения состояния действующей системы управления персоналом. Раскроем сущность некоторых из них.

Метод декомпозиции позволяет расчленить сложные явления на более простые, с последующем синтезированием системы управления персоналом как единое целое.

Метод последовательной подстановки позволяет изучить влияние на формирование системы управления персоналом каждого фактора в отдельности, под действием которых сложилось ее состояние.

Метод сравнений позволяет сравнить существующую систему управления персоналом с нормативным состоянием или состоянием в прошлом периоде.

Динамический метод отражает устойчивые тенденции количественных показателей, характеризующих систему управления персоналом.

Метод структуризации целей предусматривает количественное и качественное обоснование целей системы управления персоналом с точки зрения их соответствия целям организации.

Параметрический метод позволяет установить функциональные зависимости между параметрами элементов производственной системы и системы управления персоналом для выявления степени их соответствия.

Метод главных компонент позволяет отразить в одном показателе свойства многих показателей.

Балансовый метод позволяет провести балансовые сопоставления, увязки.
Исследование оценки эффективности управления персоналом целесообразно производить по трем позиция:

1. Оценка организации управленческого труда;

2. Анализ технологии управления трудовыми ресурсами;

3. Анализ качества управления трудовыми ресурсами. 

При оценке организации управленческого труда анализируются формы методы взаимодействия управленческих работников с объектами управления и между собой. Подлежит анализу штатное расписание, распределение обязанностей, документооборот отдела.

Представляет интерес анализ качества управления персоналом. Он производится в зависимости от конкретных задач, стоящих перед органом управления. Анализ качества управления трудовыми ресурсами фирмы проводится по схеме, представленной в таблице 1.4. 

Таблица 1.4 - Направления анализа качества управления трудовыми ресурсами фирмы
	№ п/п
	Направление анализа
	Используемые критерии

	1
	Анализ степени соответствия кадровой политики и практики управления персоналом целям и задачам фирмы.
	Последовательность, непротиворечивость, целей и путей их достижения.

	2
	Оценка качества документов, регламентирующих работу персонала.
	Четкость и полнота изложения, соответствие КЗОТ.

	3
	Оценка важнейших формальных правил и процедур, обеспечивающих процесс управления персоналом фирмы.
	Трудовые показатели работников, эффективность работы фирмы; 

Соответствие КЗОТ;

Морально-психологический климат в коллективе.

	4
	Оценка основных элементов организационной культуры, оказывающих воздействие на поведение работников
	Состояние трудовой этики;

Морально-психологический климат в коллективе;

Удовлетворенность персонала работой, отсутствие жалоб, других проявлений недовольства;

Имидж фирмы в глазах клиентов;

Приверженность работников своей фирмы;

Трудовые показатели.

	5
	Оценка показателей, характеризующих качество управления персоналом (уровень текучести персонала, состояние трудовой дисциплины, удовлетворенность работников работой в фирме, морально-психологический климат и др.).
	


Анализ технологии управления трудовыми ресурсами позволяет проанализировать прогрессивность подходов и методик, используемых в процессе управления персоналом. Следует оценить качество программных и технических средств, применяемых в управленческом подразделении.
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Общая величина источников покрытия запасов составляла на начало 2007 года 788,8 тыс.грн, а на конец она уменьшилась на 67,8 тыс.грн и составила 721 тыс.грн, однако при этом степень покрытия нормальными источниками запасов и затрат, также уменьшилась (на 0,09) и составила 2,54, т.е. НИПЗ как на начало года, так и на конец года более чем в 2,5 раза перекрывали запасы и затраты. Произошедшее снижение повышение автономии (на 0,04) и рассчитанные коэффициенты мобильности  инвестирования, говорит о снижении финансовой устойчивости положения предприятия. В итоге состояние предприятия на начало 2007 года  можно оценить как абсолютно финансово устойчивое, а на конец 2007 года финансовая устойчивость была нормальной.
На предприятии произошло снижение показателей платежеспособности предприятия, а именно: коэффициент абсолютной ликвидности уменьшился на 0,06 и составил 0,02, коэффициент промежуточного покрытия снизился на 0,98 и составил 0,36, коэффициент общей ликвидности уменьшился на 90,58 и составил 1,33. Это говорит о снижении и без того невысоких значений платежеспособности и ликвидности предприятия. По причине получения предприятием прибыли, использование собственного капитала и активов предприятия является рентабельным, но при этом рентабельность не превышает полпроцента.

· вырезано

· кадровый учет и анализ кадрового состава; 

· начисление и выплата заработной платы; 

· исчисление регламентированных законодательством налогов и взносов с фонда оплаты труда и отражение начисленной зарплаты и налогов в затратах предприятия. 

«1С:Зарплата и управление персоналом 8» создана на технологической платформе продуктов нового поколения «1С:Предприятие 8», которые обеспечивают гибкость, удобство, масштабируемость и производительность прикладных решений.

Программный продукт выпускается в двух версиях: базовая и ПРОФ. Базовая версия представляет собой однопользовательский аналог версии ПРОФ программы «1С:Зарплата и управление персоналом 8».  ДП «АЗС-комплект» использует базовую версию.

С целью ведения бухгалтерского учета обеспечена совместимость программы «1С:Зарплата и управление персоналом 8» с программой «1С:Бухгалтерия 8».

Программный продукт «1С:Зарплата и управление персоналом 8» автоматизирует решение следующих задач:

· расчет заработной платы; 

· управление финансовой мотивацией персонала; исчисление регламентированных законодательством налогов и взносов с фонда оплаты труда; 

· отражение начисленной зарплаты и налогов в затратах предприятия; 

· управление денежными расчетами с персоналом, включая депонирование; 

· учет кадров и анализа кадрового состава; 

· автоматизация кадрового делопроизводства; 

· планирование потребностей в персонале; 

· обеспечение бизнеса кадрами; 

· управление компетенциями, обучением, аттестациями работников; 

· эффективное планирование занятости персонала. 

Кроме этого:

· программа позволяет вести учет в единой информационной базе от имени нескольких организаций – юридических лиц, а также индивидуальных предпринимателей, которые с точки зрения организации бизнеса составляют единое предприятие; 

· в программе параллельно ведутся два вида учета: управленческий (по предприятию в целом) и регламентированный (по отдельным подразделениям). 

Программный продукт «1С:Зарплата и управление персоналом 8» имеет следующие преимущества:

В программе «1С:Зарплата и управление персоналом 8» реализована возможность ведения учета по нескольким организациям в рамках единой информационной базы. Организации могут использовать общие списки физических лиц, классификаторы аналитической информации и т.д. При этом каждая организация может вести учет по общей или упрощенной системе налогообложения в рамках одной и той же информационной базы. 

Реализована возможность ведения не только регламентированного учета начислений, но и управленческого учета заработной платы со всем многообразием стимулирующих надбавок и бонусов, характерных для современных торговых и производственных предприятий. Также, реализована возможность ввода дополнительных начислений со всеми реализованными в конфигурации алгоритмами расчета, в частности, можно ввести любое количество дополнительных отпусков с различным отражением в учете. 
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