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Введение

Производство каждой страны и каждой отрасли зависит от ряда факторов. Одним из важнейших факторов, влияющих на уровень производительности труда, а, следовательно, и эффективности производства, являются кадры (персонал) предприятия. 

Кадры – наиболее ценная и важная часть производительных сил общества. В целом эффективность бизнеса зависит от квалификации служащих, их расстановки и использования, что влияет на объем и темпы прироста вырабатываемой продукции, использование материально-технических средств. То или иное использование кадров прямым образом связано с изменением показателя производительности труда. Рост этого показателя является важнейшим условием развития производительных сил страны и главным источником роста национального дохода.

Так как же заставить рабочую силу работать наиболее эффективно? Ответ на этот вопрос лежит в основе любой кадровой политики.

И на первом месте по важности среди факторов, влияющих на эффективность использования рабочей силы, стоит система оплаты труда. Именно заработная плата является той причиной, которая приводит работника на его рабочее место. Это наиболее сильный мотивирующий фактор.

Ведь все в конечном итоге зависит от людей, от их квалификации, умения и желания работать. Именно человеческий капитал, а не заводы, оборудование и производственные запасы являются краеугольным камнем конкурентоспособности, экономического роста и эффективности.

Поэтому значение данной проблемы трудно переоценить.

Целью данной работы является формирование систем управления персоналом.
Для достижения поставленной цели в ходе написания данной работы необходимо решить следующие задачи: 

охарактеризовать сущность системы управления персоналом;

рассмотреть особенности формирования системы управления персоналом строительного предприятия;

дать краткую организационно-экономическую характеристику объекта исследования;

провести анализ обеспеченности предприятия трудовыми ресурсами и эффективность их использования;

оценить эффективность существующей системы управления персоналом на предприятии;

разработать мероприятия, способствующие совершенствованию системы управления персоналом на объекте исследования. 
Объектом исследования в данной работе является ООО «Инком ДСК-3».

Предметом исследования дипломной работы является система управления персоналом строительной организации.

В результате написания данной работы нами широко использовались статистические, расчетно-конструктивные, экономико-математические методы и др.

Раздел 1. Теоретические основы управления персоналом

1.1. Сущность и назначение системы управления персоналом

Целью управления как специфического рода деятельности является регулирование и координация общественного труда. Это определение касается управления вообще или "общего управления", адекватно выражаемого термином "general management".

Управление подразделяется на четыре сферы, раскрывающие его (управления) различные структурные аспекты: управление продукцией, управление рынками, финансовое управление и управление персоналом (production management, financial management, marketing management, personnel management).

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке
К числу основных задач системы управления персоналом относят:

помощь фирме в достижении ее целей;

обеспечение фирмы квалифицированными и заинтересованными работниками;

эффективное использование мастерства и способностей персонала;

совершенствование мотивационных систем персонала;

повышение уровня удовлетворенности трудом всех категорий персонала;

развитие и поддержание на высоком уровне системы повышения квалификации персонала и профессионального образования;

сохранение благоприятного морального климата;

управление внутриорганизационным движением персонала к взаимной выгоде работников и администрации, общества;

планирование карьеры - продвижения по службе;

влияние на творческую активность персонала, помощь в реализации инновационных планов фирмы;

совершенствование методов оценки деятельности персонала и аттестации управленческого и производственного персонала, связь управления персоналом со всеми работниками;

обеспечение высокого уровня жизни, который делает желанной работу в данной фирме.

Вышеперечисленные задачи являются наиболее значимыми для управления персоналом.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке
обеспечение оптимальной степени загрузки работников с целью полного использования их трудового потенциала и повышения эффективности их труда;

оптимизация структуры работников с различным функциональным содержанием труда.

В основу решения этих задач могут быть положены основные принципы использования персонала в организации: соответствие численности работников объему выполненных работ; согласование работника со степенью сложности его трудовых функций; обусловленность структуры персонала предприятия объективными факторами производства; максимальная эффективность использования рабочего времени;
создание условий для постоянного повышения квалификации и расширения производственного профиля работников.

Рассматривая процесс управления персоналом как целостную систему, можно выделить основные элементы, реализующие следующие функции:

организационную - планирование источников комплектования кадрами; информированность населения о наборе кадров и сроках набора; объем средств, выделенных на подготовку кадров и жилищно-бытовое строительство, и др.;

социально-экономическую - комплекс условии и факторов, определяющих использование и закрепление персонала;

воспроизводственную, обеспечивающую создание учебно-материальной базы и развитие персонала.

Проведение этой работы позволит уже в проекте определить основные элементы структуры трудового потенциала, взаимосвязанные с технико-экономическим уровнем производства.

В свою очередь каждая из указанных систем тоже носит комплексный характер и включает ряд функциональных подсистем.
1.2. Особенности формирования и реализации системы управления персоналом строительного предприятия

Система управления персоналом строительного предприятия - генеральное направление кадровой работы, совокупность принципов, методов, форм, организационного механизма по выработке целей и задач, направленных на сохранение, укрепление и развитие кадрового потенциала, на создание квалифицированного и высокопроизводительного коллектива, способного своевременно реагировать на постоянно меняющиеся требования рынка с учетом стратегии развития организации. 

Рассмотрим основные этапы формирования системы управления персоналом строительного предприятия. 

На первом этапе осуществляется формирование целей и задач системы управления персоналом строительного. 

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке
отношение к характеру подготовки новых работников, переподготовки и повышения уровня их квалификации.
Система управления персоналом строительного должна базироваться на таких принципах, как справедливость, последовательность, равенство, отсутствие дискриминации по возрасту, полу, религии, соблюдение трудового законодательства. 

Основная цель системы управления персоналом строительного строительного предприятия - это своевременное обеспечение оптимального баланса процессов комплектования, сохранения персонала, его развития в соответствии с потребностями организации, требований действующего законодательства и состояния рынка труда. 

Механизмом реализации системы управления персоналом строительного является система планов, норм и нормативов, организационных, административных и социальных мероприятий, направленных на решение кадровых проблем и удовлетворения потребностей организации в персонале. 

1.3. Методические подходы к оценке эффективности системы управления персоналом предприятия 
Работать эффективно - это значит добиваться больших результатов при меньших затратах труда, времени, средств. А для того, чтобы судить, насколько система управления персоналом эффективна, необходимо выработать методику оценки, позволяющую определить действительную ситуацию в холдинге в области управления персоналом, выявить слабые места и дать рекомендации для ее улучшения. 

Нельзя не согласится с Дж. М. Иванцевичем и А. А. Лобановым определившим, что "оценка эффективности управления персоналом - это систематический, четко формализованный процесс, направленный на измерение издержек и выгод, связанных с программами деятельности управления персоналом для соотнесения их результатов с итогами базового периода, с показателями конкурентов и с целями предприятия". 

Оценка эффективности управления персоналом основана, прежде всего, на информации о работниках: продвижение по службе, их профессиональные, квалификационные, половозрастные характеристики, медицинские и психологические параметры, производительность и новаторская активность. 

Оценка должна осуществляться на протяжении всех фаз управленческой деятельности. Она тесно связана с другими этапами процесса управления и своими результатами способна побуждать руководителя вносить в него необходимые коррективы. При этом оценка обеспечивает функционирование в холдинге бесперебойной обратной связи. 

Также следует заметить, что при оценке эффективности управления персоналом следует учитывать затраты на достижение этих целей. Реальная эффективность системы управления персоналом может быть определена только из сопоставления степени реализации целей с затраченными на это средствами. Необходимо оценивать эффективность управления персоналом по результатам работы всего холдинга. 

Так Патрушев В. Д. отмечает: "необходимо помнить, что оценка эффективности не может быть самоцелью. Наряду с этим такого рода исследования должны вести к следующему: 

уточнению целей и задач исследуемой области; 

определению совокупности мероприятий и средств, необходимых для их достижения; 

установлению реальных сроков достижения намеченных целей и задач, исходя из имеющихся средств и возможностей; 

нахождению средств и методов для действенного контроля сроков реализации намеченных целей и задач на всех уровнях". 

Иванцевич Дж. М. и Лобанов А. А. определяют необходимость оценки эффективности управления персоналом для того, чтобы: 

улучшить функционирование управления персоналом через обеспечение их средствами решения вопросов о том, когда необходимо прекратить, а когда усилить какую-либо деятельность; 

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке
Другими словами, эти критерии могут быть использованы применительно к оценке эффективности любого производственного коллектива. "Итог жизнедеятельности коллектива - его эффективность, отражающая степень эффективности руководства им". 

Что касается конкретных методов оценки управленческого труда, то предлагаемые и используемые на практике методы можно разделить на три группы: количественные, качественные (или описательные) и комбинированные (или промежуточные). 

К количественным методам оценки относятся: балльный, коэффициентный, метод рангового порядка, метод парных сравнений, система графического профиля, метод "эксперимента" и т. д. К качественным (описательным) методам относятся: система устных и письменных характеристик, метод эталона, матричный и биографический методы, метод групповой дискуссии. Примерами комбинированных методов являются метод стимулирующих оценок, группировки работников, тестирование. 

Наибольшее распространение получили количественные методы оценки управленческого труда, особенно балльный, коэффициентный и балльно-коэффициентный методы. Их преимуществами являются объективность, независимость от личного отношения экспертов к специалисту, возможности формализации результатов, сравнения параметров, систематизации результатов и использования математических методов. 

В качестве методологического подхода представляется целесообразной оценка эффективности на трех различных уровнях: 

уровне отдельных работников, 

уровне органа управления, 

уровне системы управления. 

В ряде европейских стран получили распространение так называемые центры оценки управленческого персонала. Деятельность таких центров состоит в выявлении с помощью экспертов и на основании специального комплекса тестов и упражнений потенциальных способностей работников управления. Центры оценки могут помочь как продвижению управляющих работников, так и повышению их квалификации 

Центры оценки не свободны от недостатков, к которым, прежде всего, относится высокая стоимость осуществления их программ. Кроме того, применяемые оценки не гарантируют отсутствие ошибок. Так некоторые американские компании применяли дополнительные методы, такие как использование "речевого консультанта", что помогало испытуемому самому определять пробелы в своей подготовке. 

Таким образом, аналитическая работа по оценке управленческого труда может быть организована различными способами. Разумеется, представляется возможным использование комбинации перечисленных форм оценки: оценка контролера может быть подтверждена самооценкой, а результаты оценки начальником могут сравниваться с оценкой подчиненных или коллег. 

Поднимая вопрос о достоверности итоговой информации при оценке руководителей и специалистов, следует отметить: 

ни один из применяемых видов оценки не может дать высокой достоверности, поэтому и предлагается оценочный комплекс, в котором отдельные виды оценок дополняют друг друга; 

оценить всю совокупность качеств человека практически невозможно и не нужно. А вот определить основные требуемые качества в деятельности работника - это задача региональных центров, в штат которых входят экономисты, психологи и программисты; 

достоверной и полной будет та информация, в которой есть ответы на вопросы: какие имеются возможности у работника и в какой мере они реализовались, какие не реализовались и почему, а также при каких условиях в будущем они могут реализоваться. 

Говоря об оценке эффективности управления персоналом, нельзя не сказать об оценке собственно службы управления персоналом. Очень много зависит от их персонала, если они отвечают требованиям экономической реформы, а именно: имеют соответствующее образование и отличные знания, гибкий ум и практическую смекалку, достаточный стаж работы на ниже занимаемой должности, знают передовой отечественный и зарубежный опыт коммерческой деятельности холдинга и технологии производства. 

Эффективное управление и развитие холдинга во многом определяются личностными и профессиональными качествами самого руководителя холдинга, степенью осознания им необходимости учиться самому и способствовать обучению других, чтобы соответствовать постоянно изменяющейся социально-экономической среде. 

Эти и другие критерии, на наш взгляд, должны лечь в основу исследования эффективности управления персоналом. Оценка эффективности как система процедур, является рефлексивным средством, помогающим руководителю увидеть и оценить в достаточно конкретном смысле качество системы управления персоналом в целом и свои профессиональные способности в частности и те недостатки в подготовке, которые соответственно можно определить как потребность в обучении, с целью повышения результативности работы. 

Раздел 2. Исследование системы управления персоналом в ООО «Инком ДСК-3»
2.1. Краткая характеристика предприятия

Инвестиционно-строительная компания ООО «Инком ДСК-3» - предприятие, осуществляющее полный цикл работ по реализации инвестиционных программ в строительстве и освоении территорий. Компания обслуживает все этапы инвестиционного процесса. 

Основная сфера деятельности компании - освоение и застройка территории Санкт-Петербурга и Ленинградской области.

Основными видами деятельности компании являются строительство и эксплуатация жилой и коммерческой недвижимости;  гражданское строительство.

Инвестиционную, общестроительную и экспертную  деятельность компания осуществляет, реализуя функции заказчика-застройщика, генерального подрядчика, инвестора.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке
Наиболее ответственный этап в анализе обеспеченности предприятия рабочей силой – изучение ее движения. Данные для изучения движения рабочей силы приведены в таблице 2.9.
Таблица 2.9 Движение рабочей силы по данным ООО «Инком ДСК-3»
	Показатели
	2007
	2008
	Отклонение

	Численность персонала на начало года, чел.
	543
	543
	-

	Численность персонала на конец года, чел.
	543
	580
	37

	Принято на работу, чел.
	22
	39
	17

	Уволено с работы, чел.
	22
	2
	-7

	Оборот рабочей силы, чел.
	44
	9
	-13

	Коэффициент по приему
	0,226
	0,189
	-0,038

	Коэффициент по увольнению
	0,328
	0,189
	-0,139

	Коэффициент оборота рабочей силы
	0,525
	0,377
	-0,147


Как видно из данных, приведенных в таблице 2.9, в отчетном периоде на предприятии уменьшился оборот по приему рабочей силы, в а также произошло и снижение сокращения персонала. В результате этого, коэффициент оборота рабочей силы в 2008 году составил 0,377, что меньше, чем было в 2007 году, на 0,147, т.е. движение кадров на рассматриваемом предприятии заметно уменьшилось.

2.3. Оценка системы управления персоналом на предприятии

Проведя исследование персонала ООО «Инком ДСК-3» как определенной систему, определим другие подсистемы, которые входят в состав системы управления персоналом предприятия.

К таким подсистемам принадлежат подсистемы планирования потребности и подбора кадров и оценки работников. Согласовываются эти элементы системы управления персоналом с помощью разнообразных принципов и методов управления персоналом.

Сущность подсистемы подбора кадров заключается в формировании резерва кадров на замещение вакантных мест. Подбор персонала должен включать в себя процедуры расчета потребности в персонале по категориям работников, нормативное описание профессиональных требований к работникам и служащим, а также общие принципы формирования резерва кадров на вакантные должности. Главным заданием подсистемы подбора кадров является определение совокупности людей, которые способны в ближайший перспективе занять новые рабочие места, изменить род занятий, выходя из внутренней мотивации, материальных или моральных стимулов.

Подбор кадров в ООО «Инком ДСК-3» осуществляется на основе анализа потребности в дополнительном привлечении персонала (как правило, в случае освобождения вакантных мест). Поиск кандидатов осуществляется с помощью размещения объявлений в специализированных изданиях. Кандидаты на вакантные места проходят собеседование сначала с начальником отдела кадров, который предварительно проанализировал трудовую книжку претендента (если есть), собрал информацию – отзывы с предыдущих мест работы претендента. Собрав информацию о каждом из кандидатов на занятие вакантного места, начальник отдела кадров вместе с генеральным директором осуществляют оценку определенных квалификационных и трудовых навыков кандидатов и составляют характеристики каждого из них, сравнивают совокупность свойств кандидатов с требованиями для выполнения функций на данной должности, сравнивают кандидатов между собой и выбирают того, кто больше всего подходит предприятию. 
Во время собеседования с претендентами им задают вопросы, которые дают возможность раскрыть их профессиональные и личностные характеристики. Последнее слово остается за генеральным директором, с которым проводится собеседование претендента после принятия решения начальником отдела кадров.

После принятия нового работника на работу проводится его интеграция в трудовой коллектив: непосредственный руководитель разъясняет ему функции, которые он должен будет выполнять на новом рабочем месте, знакомит с коллективом, правилами внутреннего трудового распорядка в ООО «Инком ДСК-3», режимом работы предприятия, техникой безопасности.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке
В случае принятия решения о несоответствии работника должности, которую он занимает, при определенных условиях комиссия должна рекомендовать руководителю назначить на протяжении года повторную аттестацию при согласии работника, рекомендовать руководителю перевести этого работника по его согласию на другую должность, которая отвечает его профессиональному уровню, или освободить от должности. Для обеспечения более тесной взаимосвязи аттестации работников со стратегией управления персоналом ООО «Инком ДСК-3» в своем положении об аттестации необходимо предусматривать стимулы, которые побуждали бы руководителей и специалистов своевременно проходить аттестацию. Положение работника на предприятии, его социальный статус должны быть больше связаны с результатами периодических аттестаций. Только при этих условиях аттестация персонала эффективна. В противоположном случае она превращается в формальную процедуру, которая не дает позитивных практических результатов.

Аттестацию руководителей структурных подразделений ООО «Инком ДСК-3» следует проводить с заполнением следующего аттестационного письма (табл. 2.10).
Таблица 2.10 Аттестационное письмо

	Фамилия, имя, отчество сотрудника                      Должность

Ващенко Г. В.                                                            начальник отдела снабжения

	

	Значимость
	Фактор
	Оценка
	Комментарий

	30%
	Качество работы
	В
	

	10%
	Планирование
	Д
	

	25%
	Организация
	Д
	

	15%
	Руководство/лидерство
	Д
	

	10%
	Коммуникация
	НО
	

	10%
	Отношение к работе
	Д
	

	100%
	Итоговая оценка
	Д
	


Итоговая аттестация:

В — отлично, Д — хорошо, НО — ниже ожидаемого, Н — неудовлетворительно.

Общий вывод:

В процессе аттестации работников следует проводить обсуждение  проблем в небольшой группе. Эта процедура дает возможность обнаружить умение работать в составе группы, например, решить задание из отбора из 10 кандидатов двух работников и тому подобное.

Работникам, которые проходят испытание, следует предоставить задание:

- отобрать кандидата;

- заверить других, что этот выбор наилучший.

Процедура при этом такая:

- изучения данные о кандидатах;

- обоснование выбора;

- общая дискуссия (40-50 мин.).

Деятельность испытанных на каждом этапе реализации необходимо оценивать в баллах работниками отдела кадров.

Всех людей, которые поддаются испытанием, следует разделить на несколько групп — представителей фирм-конкурентов. При этом моделируются 2 — 5 лет работы ООО «Инком ДСК-3». Каждый год сжимается до 1 часа, в течение которого принимается ряд решений, — из ценообразования, маркетинга, менеджменту и тому подобное. Деятельность всех участников необходимо оценить экспертами.

Необходимо также разработать план развития какого-либо вида деятельности. На подготовку проекта отводится 1 час. Потом план защищают перед экспертами. Каждый участник тестирования должен составить служебные письма по разным вопросам и из неодинаковых позиций: отказ, аннулирование решения, высказывания негативной информации. Действия оцениваются экспертами.

Все приведенные процедуры (деловые игры) следует довершить другими, например, психологическими тестами, оценками коллег. Выводы необходимо сделать, применяя разные матрицы качеств и свойств личности менеджера. Рассмотрим пример такой матрицы (табл. 2.11).

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке
Следовательно, без использования социально психологических методов нельзя достичь эффективного развития хозяйственной деятельности, без создания определенных материальных предпосылок нельзя обеспечить решение проблем социального развития коллектива.

Руководство ООО «Инком ДСК-3» умело пользуется поощрениями и взысканиями. Поощрение за правильное поведение усиливает желание продолжать отмеченный способ поведения, то есть действует положительно. Взыскание удерживает от поведения, которое может привести где наказание.

К эффективному труду людей стимулирует также волнующая атмосфера на рабочем месте, ощущение общего возбуждения, порыва, движения, действий. Люди склонны к напряжению всех своих физических и духовных сил при постановке срочного, сложного задания, которое нуждается в инициативе, творчестве, мобилизации знаний и опыта.

Согласно исследования, коллективу ООО «Инком ДСК-3» нравится атмосфера единственной семьи на рабочем месте, то есть взаимоуважения, взаимовыручки, солидарности и единства, созданная на предприятии.
Раздел 3. Совершенствование системы управления персоналом ООО «Инком ДСК-3»

3.1. Разработка направлений реализации системы управления персоналом

Формирование системы управления персоналом в ООО «Инком ДСК-3»  целесообразно начать с первого этапа – анализа существующего положения управления персоналом. В данной главе дипломной работы разработаем методику анализа системы управления персоналом и предложить ряд рекомендаций по проведению последнего. Целесообразно провести следующие мероприятия:

· мониторинг данных о состоянии управления персоналом на предприятии. Для его проведения необходимо проанализировать официальные кадровые документы, которые существуют на предприятии (приказы, распоряжения, положения о подразделах, должностных инструкциях и др.), провести опрос работников;

· выявление существующих проблем, недостатков, ошибок в управлении персоналом на предприятии с помощью метода опроса;

· установление причин существующих проблем в области управления персоналом с помощью анализа состава, содержания, исполнителей, качества выполнения функций по управлению персоналом, выполняемых на данном предприятии.

В ходе разработки системы управления персоналом на предприятии необходимо делать акцент на обнаруженные в ходе анализа проблемы и недостатки управления персоналом.

На втором этапе формирования системы управления персоналом определяется состав целей системы управления персоналом предприятия.

1. Вырезано.

2. Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке
3. Организовать процесс получения информации и осуществления обмена ею между сотрудниками, которые выполняют функции системы управления персоналом.

4. Управлять информацией и информационными процессами в системе управления персоналом: получением, передачей, сохранением, использованием информации.

На восьмом этапе формирования системы управления персоналом осуществляется организация технического обеспечения системы управления персоналом. Сотрудники предприятия обеспечиваются техническими средствами, необходимыми для выполнения функций системы управления персоналом. Во-первых, анализируются потребности в технических средствах. В настоящее время, каждый сотрудник предприятия должен иметь компьютер, с выходом на принтер. Анализируется также необходимость наличия ксерокса, телефона, факса, и др. Во-вторых, проводится анализ существующей техники у руководителей, сотрудников подразделов предприятия, которые будут выполнять функции по управлению персоналом. В-третьих, сотрудники обеспечиваются новой необходимой техникой, которая не имеется в наличии.

На девятом этапе формирования системы управления персоналом организуется нормативно-методическое обеспечение системы управления персоналом. На этом этапе разрабатываются документы для внутреннего распорядка:

· правила внутреннего трудового распорядка;

· коллективный договор;

· положение о подразделениях;

· должностные инструкции сотрудников.

На десятом этапе разрабатывается организация правового обеспечения системы управления персоналом. В ООО «Инком ДСК-3»  разрабатываются и утверждаются локальные нормативные и ненормативные акты организационного, организационно-распорядительского, экономического характера. К ним относятся приказы руководителя по кадровым вопросам (приему, освобождению, перемещениям), кадровые стандарты предприятия, другие распоряжения и указы.

Кроме того, осуществляется изменение или отмены действующие обветшалые и тех нормативных актов, выданных раньше по кадровым вопросам, которые фактически потеряли силу. Нормативной базой являются нормативные документы, которые регламентируют трудовые отношения, как: Конституция Российской Федлерации, Трудовой кодекс РФ – правовые акты, согласно с которыми заключаются и разрываются трудовые и коллективные договоры, регулируется оплата труда, выплата отпускных, предоставления компенсаций, гарантий, решения трудовых конфликтов, а также статьи из Административного и Уголовного кодексов Украины, которые предусматривают ответственность за нарушение трудового законодательства.

На одиннадцатом этапе формирования системы управления персоналом необходимо провести мероприятия по повышению сплоченности коллектива, созданию единственного командного духа с учетом специфики деятельности ООО «Инком ДСК-3». Одним из мероприятий может быть применен тренинг „Формирование команды”, в котором принимают участие все сотрудники предприятия. Могут быть также привлечены специалисты со стороны. Программа тренинга содержит в себе несколько этапов:

Семинар №1 – о важности командного подхода в работе ООО «Инком ДСК-3». Семинар проводит руководитель предприятия, обращает внимание сотрудников на то, что наиболее эффективным является предприятие, сотрудники которого имеют: общие цели, ценности и подходы к осуществлению совместной деятельности; четкое деление обязанностей, которое учитывает мнение всех членов команды; общую ответственность за конечный результат работы предприятия. Руководитель подчеркивает значимость каждого сотрудника и в то же время ориентирует сотрудников на эффективное групповое взаимодействие.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке
3.2. Обоснование системы управления персоналом строительного предприятия и оценка экономической эффективности

Проект, по нашему мнению, может быть внедрен в течение года. Это время потребуется на создание службы адаптации (привлечение специалиста или надел один из инспекторов отдела кадров соответствующими функциями); на создание у работников положительного образа и позитивных ожиданий от внедрения системы управления персоналом; выбор наставников и их инструктаж; создание наглядной информации в этой сфере.

Таблиця 3.12 График внедрения системы управдения персоналом в ООО «Инком ДСК-3»
	Месяц
	Мероприятия

	Январь
	подбор специалиста по работе с кадрами, утверждение стандарта адаптации и должностных инструкций специалиста

	Февраль
	учреждение настничества, обучение наставников

	Март
	разъяснительная работа на предприятии;

создание корпоративной культуры труда;

четкое формулирование и разъяснение коллектива целей организации, как долгосрочных, так и текущих;

наглядная агитация; 

инструктаж работников;

совершенствование материальной заинтересованности в труде;

опрос работников на предмет их готовности к внедрению системы управления персоналом

	Апрель
	

	Май
	

	Июнь
	

	Июль
	

	Август
	

	Сентябрь
	

	Октярь
	

	Ноябрь
	

	Декабрь
	


Проект не требует капитальных затрат. Вся сумма расходов (за год) небольшая - 440 тыс.руб. Это объясняется тем, что нами выбраны наиболее экономичные способы внедрения системы управления персоналом в ООО «Инком ДСК-3». Предлагается ввести на предприятии кадрового работника с расширением его функций (добавления к общим функциям специалиста работы с кадрами функции специалиста по адаптации персонала) назначив ему доплату за совмещение профессий в 5000 руб. в месяц. Доплаты за наставничество в целом по организации за год могут составить 60 тыс.руб. в среднем.
Расходы на формирование корпоративной культуры труда и развитие системы трудовых отношений, ограниченные нами суммой в размере 50 тыс.руб. в год могут быть направлены на приобретение канцелярских товаров для оформления наглядных пособий, плакатов, других методических материалов, проведение копировально-множительных работ и т.п.
Наконец, на проведение обучения отведено 100 тыс.руб.. в год. Небольшая сумма объясняется проведением обучения персонала непосредственно в организации. Это обучение не связано с дополнительными затратами для работодателя. Повышение квалификации самого инструктора по адаптации возможно в среднем 1-2 раза в год.

В целом смета расходов на внедрение и удельный вес каждой из статей расходов приведены в таблице 3.13.
Таблица 3.13 Затраты на реализацию проекта
	№ п/п
	Наименование операций
	Расходы, тыс.руб.
	Удельный вес, %

	1.
	Введение в штат организации специалиста по работе с кадрами с функциями специалиста по адаптации персонала
	60
	13,64

	2.
	Формирование корпоративной культуры труда и системы трудовых отношений
	50
	11,36

	3.
	Совершенствование системы материального стимулирования
	230
	52,27

	4.
	Проведение обучения
	100
	22,73

	Всего
	440
	100,0


При анализе деятельности ООО «Инком ДСК-3» было установлено, что увеличение численности персонала предприятие дало рост объема продаж на 2163,3 тыс.руб. Предположим, что данная динамика сохранится и в дальнейшем

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке
Выводы

Система управления персоналом является непременной составляющей управления и развития любой организации, она является объективной, т.к. возникает с возникновением самой организации и не зависимо от чьей-то воли. Являясь, по сути, одной из важнейших подсистем организации, система управления персоналом определяет успех ее развития. 

Задачи управления персоналом в отличие от процедур по управлению людьми в рамках того или иного управленческого процесса представляют собой самостоятельные, функционально определенные процессы управления, целевая направленность которых детерминирована социальной стратегией, являющейся составной частью общей стратегии производственной организации. 

Поскольку формирование квалифицированной рабочей силы связано с определенными издержками для предприятия, кадровая политика должна быть экономически обоснованной, т.е. исходить из его реальных финансовых возможностей.

Инвестиционно-строительная компания ООО «Инком ДСК-3» - предприятие, осуществляющее полный цикл работ по реализации инвестиционных программ в строительстве и освоении территорий. Компания обслуживает все этапы инвестиционного процесса. 

Численность персонала основной деятельности в 2008 году увеличилась против 2007 года на 4,62% и составила 583 чел., а к 2006 году на 15,25%. Численность рабочих тоже выросла как к 2007, так и к 2006 гг. на 16,67% и 5,66% соответственно и составила 560 чел.. Численность руководителей на протяжении 2006-2008 гг. осталась неизменна и составила 14 чел. Из-за того, что произошло увеличение персонала на предприятии, возможно, улучшится внутренний контроль на нем, а так же это может привести, наоборот, к спорам между руководителями и стычкам, что отрицательно повлияет на хозяйственную деятельность. Ведь возможно как раз свое рабочее время, о чем я буду говорить в дальнейшем, они будут терять на споры, возможно, совсем не нужные и не относящиеся к деятельности предприятия и естественно без хорошего управления на предприятии может снизиться производительность труда. Все это, конечно же, может привести к ухудшению положения на предприятии.

Разработанные мероприятия по формированию системы управления персоналом в ООО «Инком ДСК-3» содержат в себе анализ существующего состояния управления персоналом на предприятии, определение целей и задач системы управления персоналом, формулировки функциональных подсистем и функций системы управления персоналом. Кроме того, в ходе написания дипломной работы были поданы предложения по наиболее полному обеспечению системы управления персоналом: правовому, делопроизводственному, информационному, техническому, кадровому, нормативно методическому, финансовому обеспечению. Предложенный в дипломной работе методический инструментарий формирования системы управления персоналом в ООО «Инком ДСК-3», мотивации и стимулирования труда на предприятии позволяет повысить результативность деятельности отдельного работника, подразделения, ООО «Инком ДСК-3» в целом. 
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Приложения

