PAGE  
3

Оглавление
3Введение


61. Управление персоналом в Росси и за рубежом


   61.1. Зарубежный опыт управления персоналом


   201.2 Особенности управления персоналом в ОАО «РЖД»


342. Организационно-экономическая характеристика Дирекции по тепловодоснабжению ЮУЖД - филиала ОАО «РЖД»


   342.1. Организационно-экономическая характеристика и основные финансовые показатели деятельности Дирекции по тепловодоснабжению ЮУЖД - филиал ОАО «РЖД»


   502.2. Анализ эффективности системы управления персоналом Дирекции по тепловодоснабжению ЮУЖД - филиала ОАО «РЖД»


663. Оценка эффективности управления персоналом в Дирекции по тепловодоснабжению ЮУЖД – филиала  ОАО «РЖД»


   663.1 Оценка результатов труда персонала


   743.2 Пути повышения экономических результатов совершенствования системы и технологии управления персоналом


83Заключение


87Библиографический список


92Приложения





Введение

Сегодня существенно изменились условия, в которых  развиваются службы управления на предприятиях. Главными резервами на производстве становятся лучшее использование кадров и оптимальное их распределение по рабочим местам. Трудовой потенциал предприятий всех форм собственности Российской Федераций становится стратегическим фактором становления успешных предприятий. Именно качественные и количественные характеристики трудового потенциала определяют конкретные результаты структурной перестройки экономики, диверсификации производства, повышения качества продукции и обеспечение роста производительности труда. 

 Возрастает и ответственность кадровых служб в выборе направлений квалификационного роста работников, в повышении эффективности мотивации их труда. В итоге возникает необходимость в оценке эффективности  деятельности по управлению персоналом. 
В научной литературе существует достаточно большое разнообразие  подходов к проблеме оценки эффективности управления производством, трудом, персоналом и предприятием. В процессе становления и развития рыночных отношений в нашей стране проблеме оценки эффективности управления предприятиями, персоналом и трудовым потенциалом уделяется все большее внимание. Значительный вклад в разработку различных проблем этой области сделали такие ученые, как В.В. Адамчук, В.Р. Веснин, Н.А. Волгин, В.П. Галенко, Б.М. Генкин, П.Ф. Друкер, В.И. Дудорин, В.А. Дятлов, Н.Л. Зайцев, И.В. Калашникова, Д. Карпухин, Д. Кендрик, А.Я. Кибанов, В.В. Ковалев, Ю.П. Кокин, Л.А. Костин, Р.Г. Леонтьев, В.С. Лосев, Е.В. Маслов, А. Маслоу, В.Г. Мысник, С.Л. Осипов, Дж. Обер-Крие, В.Д. Ракоти, К.С. Ремизов, Г.Э. Слезингер, Д.С. Синк, Н.Н. Симоненко, В.В. Травин,  Дж.М. Иванцевич, Ф.У. Тейлор, Г.И. Усанов, С.А. Шапиро, Д.К. Шевченко, С.В. Шекшня, В.И. Щербаков, Р.А. Яковлев и др. 

Анализируя научную, экономическую литературу и различные публикации, следует признать, что, несмотря на обширную теоретическую базу, в современный период единой методики оценки эффективности управления трудовыми ресурсами предприятия так, и не выработано. 
Актуальность дипломной работы заключается в том, что автором предпринята научная попытка обобщить и систематизировать знания по повышению эффективности управления персоналом на примере конкретной организации.

Объект исследования – Дирекция по тепловодоснабжению ЮУЖД – филиал  ОАО «РЖД».

Предмет исследования - пути повышения эффективности управления персоналом с использованием зарубежного опыта в Дирекции по тепловодоснабжению ЮУЖД – филиала  ОАО «РЖД».

Цель работы - изучение путей повышения эффективности управления персоналом с использованием зарубежного опыта в Дирекции по тепловодоснабжению ЮУЖД – филиала  ОАО «РЖД».

Задачи исследования: 

- исследовать зарубежный опыт повышения эффективности управления персоналом;

- выявить место управления персоналом в системе повышения эффективности производства;

- проанализировать хозяйственно-финансовую деятельность Дирекции по тепловодоснабжению ЮУЖД – филиала  ОАО «РЖД»;

- оценить эффективность системы управления персоналом Дирекции по тепловодоснабжению ЮУЖД – филиала  ОАО «РЖД».

Практическая значимость дипломной работы заключается в том, что ее результаты могут быть использованы в практической деятельности  Дирекции по тепловодоснабжению ЮУЖД – филиала  ОАО «РЖД».

Дипломная работа состоит из введения, трех глав, заключения, библиографического списка и приложений.

Во введении обоснована актуальность темы, определены цель, задачи, объект и предмет исследования, раскрыта научная новизна, отмечена теоретическая и практическая значимость работы.

В первой главе исследуется процесс управления персоналом в России  и за рубежом.

Во второй главе проанализирована организационно-экономическая характеристика Дирекции по тепловодоснабжению ЮУЖД – филиала  ОАО «РЖД».
В третьей главе дана оценка эффективности управления персоналом в Дирекции по тепловодоснабжению ЮУЖД – филиала  ОАО «РЖД» и представлены мероприятия по ее совершенствованию.
В заключении изложены основные результаты дипломной работы, сформулированы выводы и практические рекомендации.

1. Управление персоналом в Росси и за рубежом
1.1. Зарубежный опыт управления персоналом
Современная система взглядов на управление за рубежом сформировалась под воздействием объективных изменений в мировом общественном развитии.

Первая половина XX века для многих стран мира была периодом индустриального развития общественного производства, начало которому положила промышленная революция предыдущего столетия.

Во второй половине прошлого столетия страны-лидеры (страны, занимающие первые места по уровню производительности труда) констатировали начало перехода к эре постиндустриального развития, для которой характерны принципиально новые черты развития и закономерности [42, C.77].
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

В настоящее время система пожизненного найма сохраняется только в крупных корпорациях, так как становится экономически все более нерентабельной. Но все же на сегодняшний день основным фактором мотивации труда в Японии является именно она, потому что ее преимущества очевидны - стабильность занятости, которая выгодна не только работникам и предприятию, а всему японскому обществу в целом. Низкий уровень безработицы - основа стабильности социально-политической ситуации в любой стране. Компания накапливает богатый «человеческий капитал», администрации легче управлять им с точки зрения укрепления производственных отношений.

Основу системы управления персоналом в США составляет принцип индивидуализма, в отличие от японского коллективизма. В США в процессе управления ставка делается на яркую личность, способную улучшить деятельность организации. Главным стимулом для американских работников является фактор экономического стимулирования. В кризисных ситуациях американские менеджеры стараются уволить часть персонала, чтобы уменьшить расходы своей организации и сделать ее более конкурентоспособной. Американские работники, согласно контракту о приеме на работу, ориентированы только на выполнение своих функциональных обязанностей, например: американский мастер никогда не станет выполнять работу по уборке цеха, даже если он свободен от работы, так как он нацелен на строгое выполнение своих прямых обязанностей, а не на работу ради блага фирмы, как японский работник.

Американские работники меняют место работы один раз в несколько лет, переходя в фирмы, где им предлагается более высокая зарплата или лучшие условия труда. Это объясняется тем, что в США традиционно успешной считается только вертикальная карьера, т.е. когда работника повышают в должности в структуре его организации, ротация кадров не приветствуется. Обычной практикой является отправка на пенсию работников, проработавших в компании более 25 лет, даже если они еще не достигли пенсионного возраста. Таким образом, руководство компаний стремится создать условия для служебного роста молодых специалистов и удержать их в своей организации.

Одним из постулатов американской концепции управления персоналом (теории человеческих ресурсов) является приложение ценностных категорий и оценок к использованию трудовых ресурсов.

При этом, с одной стороны, применение «человеческих ресурсов» характеризуется определенными затратами нанимателя, помимо выплачиваемой заработной платы. К ним относятся затраты на отбор персонала, его обучение, социальное страхование и т.п. С другой стороны, человеческие ресурсы характеризуются способностью создания дохода, поступающего в распоряжение работодателя. Именно эта способность определяет «ценностный» аспект использования человеческих ресурсов.

Основным теоретическим постулатом концепции человеческих ресурсов является рассмотрение наемных работников как ключевого ресурса производства и отказ от представлений о трудовом потенциале фирмы как даровом богатстве, освоение которого не требует денежных средств и организационных усилий со стороны нанимателя. Таким образом, «человеческие ресурсы», являющиеся основой американского подхода к мотивации персонала, уравниваются в правах с финансовыми ресурсами и основным капиталом.

Прагматическая концепция управления человеческими ресурсами требует, чтобы подход к каждому работнику определялся экономическими критериями: полные затраты, «вложенные в работника» за счет капитала фирмы, должны неизменно окупаться, а в долгосрочном аспекте приносить прибыль.

Изменения в содержании труда просматриваются не только на производственном уровне, но и на всех уровнях управления. Например, на заводах фирмы «General Motors» отменена должность мастера, и его функции переданы рабочей группе, работающей по бригадной форме организации труда. Рабочие сами решают производственные проблемы и могут сами принять решение об остановке конвейера для устранения дефектов. Такие изменения приводят к повышению у работников мотивационных потребностей высшего порядка в самоуважении и самовыражении.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

1.2 Особенности управления персоналом в ОАО «РЖД»
Значительные преобразования в хозяйственной жизни страны вызвали необходимость переосмысления механизмов управления персоналом железнодорожной отрасли. В последние годы существенное влияние на место, функции, качество и состояние работников стали оказывать:

-
изменение внешней и внутренней среды организаций, в т. ч. социально-экономических условий деятельности работников;

-
увеличение сложности хозяйственных, экономических, социальных взаимоотношений между работниками в организации, а также работников с внешними субъектами деятельности (поставщиками, потребителями продукции, банками, налоговыми и административными органами и др.) в связи с коммерциализацией деятельности;

-
расширение значимости различных аспектов трудовой деятельности работников, в связи с чем происходит переход от ориентации только на физическую продуктивность, оцениваемую по исполнительности и дисциплинированности, к увеличению востребованности знаний и способностей, приводящему к повышению важности интеллектуальной, поведенческой,      нравственной      и     этической      продуктивности;

возрастание требований к личности руководителя как высококвалифицированному управляющему, способному самостоятельно и инициативно осуществлять управление работниками в объеме выделенных полномочий, принимать кадровые решения на основе объективной информации по эффективности деятельности, оценки деловых качеств и степени загруженности работников;

-
увеличение числа кадровых вопросов, связанных с условиями найма, работы и вознаграждения, регулируемых законом или являющихся предметом коллективных соглашений либо индивидуальных контрактов между работниками и администрацией предприятия.
Резкое изменение экономической ситуации в нашей стране, возникновение рыночных отношений повлияли на изменения в системе человеческих ценностей. Интересны результаты опроса работников структуры РЖД, проведенного в конце 2005 г.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

Управление системой предопределяет установление взаимодействия между ее внешней средой, которая обусловливает изменение ее характеристик, и внутренними составляющими.

Система управления персоналом, представленная в виде четырех блоков, позволяет проводить целенаправленную работу по управлению персоналом. В настоящее время гибкое взаимодействие блоков и отдельных функций в отрасли еще не налажено. Из-за этого адаптивным управляющим действиям свойственно запаздывание. 
2. Организационно-экономическая характеристика Дирекции по тепловодоснабжению ЮУЖД - филиала ОАО «РЖД»
2.1. Организационно-экономическая характеристика и основные финансовые показатели деятельности Дирекции по тепловодоснабжению ЮУЖД - филиал ОАО «РЖД»
Предприятие «Дирекция по тепловодоснабжению Южно-Уральской железной дороги» создано на основании Указания Министерства Путей сообщения N 11-919-у от 17.10.96 г,, приказа железной дороги N 190/Н от 21.10.96 г. «О реорганизации Челябинского отделения Южно-Уральской железной дороги», приказа начальника Южно-Уральской железной дороги N 203/Н от 30.09.96 г. «О реорганизации некоторых предприятий собственного хозяйства Челябинского отделения дороги».
Предприятие создано на основе второй Челябинской дистанции гражданских сооружений, седьмой Челябинской дистанции гражданских сооружений и отдела водоснабжения и водоотведения Челябинского отделения- структурных единиц Челябинского отделения, которые образованы на основании Постановления Совета Министров СССР N 2816 от 9.08.1947 г и Приказа Министра путей сообщения N 601/Ц от 12.08.1947 г.
Целью деятельности предприятия является обеспечение процесса перевозочной деятельности, содержание соц.сферы и жилья, получение прибыли, наиболее полное использование производственного потенциала, трудовых ресурсов, оказываемых гражданам и предприятиям, повышение их качества.
Дирекции по тепловодоснабжению осуществляет следующие виды деятельности:
- содержание и эксплуатация объектов жилищно-коммунального хозяйства, служебно-технических зданий и сооружений и объектов соцкультбыта, выполнение ремонтно-строительных работ по капитальному ремонту жилого фонда и зданий Южно-Уральской железной дороги,
- оказание профильных и непрофильных бытовых услуг населению, выпуск и реализация непродовольственных товаров народного потребления,
- строительно-монтажные работы объектов служебно-технического, жилого и производственного назначения,
- монтаж, техническая эксплуатация и содержание лифтового хозяйства,

- бурение скважин водоснабжения,
- строительство водопроводных и канализационных сетей,
- эксплуатация водопроводно-канализационного хозяйства,
-    выпуск и реализация продукции производственно-технического назначения,
- внешнеэкономическая деятельность. [59]
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

Уровень общей финансовой независимости, характеризуемый коэффициентом U3 низок. Удельный вес собственного капитала предприятия в общей его величине 22%.  В большинстве стран принято считать финансово независимой фирму с удельным весом собственного капитала в общей его величине от 30% (критическая точка) до 70%. Столь низкое значение коэффициента финансовой независимости свидетельствует  о неблагоприятной финансовой ситуации, т.е. собственникам принадлежат только 22% в стоимости имущества. Этот вывод подтверждает и значение коэффициента финансирования (U4).

2.2. Анализ эффективности системы управления персоналом Дирекции по тепловодоснабжению ЮУЖД - филиала ОАО «РЖД»
Проанализируем управление кадровым составом предприятия. 

Основными задачами анализа являются:

- изучение и оценка обеспеченности предприятия трудовыми ресурсами в целом, а также по категориям;

- определение и изучение показателей текучести кадров;

- выявление резервов трудовых ресурсов, более полного и эффективного их использования.

Источниками информации для анализа служат план по труду, статистическая отчетность «Отчет по труду», данные табельного учета и отдела кадров.
Рассмотрим динамику численности рабочих по видам деятельности за 2006 – 2008 гг. (таблица 1 приложения 13). 
Темп роста (снижения) численности с 2006 по 2008 г:

а) всего по дирекции:

Тд = 100% *1301 / 1466 = 88,74%

б) эксплуатационный участок:

Тэ = 100% * 563 / 593 = 94,94%

в) подсобно-вспомогательная деятельность:

Тпв = 100% * 738 / 873 = 84,54%
По результатам таблицы  можно сделать следующие выводы:
- в период с 2006 по 2008 гг. наблюдается снижение численности работников в среднем на 13%, кроме участка капитального ремонта за счет подсобно-вспомогательной деятельности, где наблюдается увеличение численности работников на 9,24 %.

- Изменение численности работников в 2008 году произошло за счет:

1) введения режима неполной рабочей недели и предоставления отпусков без сохранения заработной платы в связи с экономическим кризисом (условно высвобождено 80 человек);

2) в связи с введением в эксплуатацию нового оборудования — 16 чел;
3) естественного оттока — 47 чел. 
- Среднесписочная численность на 01.01.09 составила 1301 чел., фактическое снижение контингента в 2008 г. по сравнению с 2007 г. составило 66 чел.

- Сокращение численности персонала является следствием преобразований в хозяйстве дистанции в условиях реформирования всей отрасли железнодорожного транспорта. 

- Наибольший удельный вес (57%) в общей численности дирекции занимает численность работников по подсобно-вспомогательной деятельности (738∙100% / 1301 = 57%).

- Данные по естественному оттоку (80 чел.) свидетельствуют о необходимости улучшения сложившегося положения путем стимулирования трудовой деятельности.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

- организация ориентируется на установление длительных трудовых отношений с каждым сотрудником, основанных на соблюдении требований трудового законодательства и позволяющих сотруднику полностью реализовывать имеющийся уровень профессиональной компетентности, а также совершенствовать его в направлениях, определяемых потребностями организации и уровнем должностной компетенции сотрудника; 

- управление персоналом организации реально интегрировано в общекорпоративную стратегию. Руководство служб управления персоналом в полной мере участвует в процессе подготовки корпоративной стратегии, а не только в ее реализации. 

В системе мотивирования персонала можно выделить материальную часть стимулирования работников.

Стимулирование труда предполагает создание механизма, при котором активная трудовая деятельность, дающая определенные, заранее зафиксированные результаты, становится необходимым и достаточным условием удовлетворения значимых и социально обусловленных потребностей работника, формирования у него мотивов труда. 
Перечень материальных стимулирующих систем представлен в таблице 11. 
Таблица 11.
Перечень материальных стимулирующих систем
	№

п/п
	Форма

стимулирования
	Основное содержание 



	1
	2
	3

	1
	Заработная

плата
	Оплата труда наемного работника, включая основную (сдельную, повременную, окладную) заработную плату и дополнительную: премии, надбавки за профмастерство; доплаты за тяжелые условия труда, совместительство, за работу в ночное время, подросткам, за работу в праздничные и воскресные дни, за сверхурочную работу; за руководство бригадой, оплата или компенсация за отпуск 

	2
	Бонусы
	Разовые выплаты из прибыли организации (вознаграждение, премия, добавочное вознаграждение): годовой, за полностью отработанный месяц, за выслугу лет. 

	3
	Участие в

прибылях
	Устанавливается доля прибыли, из которой формируется поощрительный фонд.  Данная форма стимулирования используется для руководителей высшего звена: начальник НГВДЧ, его замы и гл.бухгалтер

	4
	Планы дополнительных выплат
	Подарки и денежные выплаты работникам по поводам: юбилей, рождение ребенка, смерть близкого человека. 

	5
	Стимулирование регулирующее поведение

работника на

основе выражения общественного признания
	Вручение грамот, значков, вымпелов по итогам квартала и года, размещение фотографии на Доске почета. 

	6
	Оплата транспортных расходов или обслуживание

собственным

транспортом
	Выделение средств: на оплату транспортных расходов (гл.инженер, прорабы)

	7
	Программы

обучения
	Организация обучения персонала переподготовку, повышение квалификации

	8
	Программы

медицинского

обслуживания
	Заключение договора с медицинскими учреждениями для проведения медицинского осмотра работников. Выделение средств на эти цели

	9
	Страхование

жизни
	За счет средств организации: страхование жизни работника и за символическое отчисление - членов его семьи. Выплаты за счет средств, удерживаемых из доходов работника

	10
	Программы выплат по временной нетрудоспособности
	При несчастном случае - годовой доход работника; при несчастном случае со смертельным исходом - удвоенный годовой доход


Наряду с материальными мотиваторами широко применяется нематериальная мотивация:

- Значительная часть прибыли идет на развитие социального обеспечения работников предприятия.

- Организован летний отдых детей через оздоровительный лагерь, осуществляются такие мероприятия, как «Проводы детей в 1 класс», «Чествование выпускников школ», «День защиты детей», «День пожилого человека», чествование участников ВОВ и т.д.

- льготные путевки для сотрудников или их детей, а также бесплатные путевки на лечение в санаторий;

- обучение персонала, проведение тренингов.

- проведение аттестации.
Воздействие на мотивацию труда обычно увязывается с формированием желательного поведения работников и с достижением необходимого уровня производительности. Однако руководители часто сталкиваются с необходимостью избавления от нежелательного поведения и низкого (неприемлемого) уровня производительности. В Дирекции по тепловодоснабжению  так же используются наказания и дисциплинарные меры, чтобы снизить нежелательное поведение и низкую производительность. Примеры наказуемого поведения:

· прогулы,

· опоздания,

· уход с рабочего места,

· нарушения правил техники безопасности,

· грубость клиентам,

· воровство,

· несвоевременное выполнение порученной работы,

· употребление спиртных напитков в рабочее время.

Наказания или дисциплинарные воздействия - это нежелательные для работника последствия (выговор, лишение премии, устное взыскание штрафы), следующие за тем или иным нарушением или уклонением от установленных в организации правил и норм поведения, за отклонением работника от выполнения требований своей профессиональной или должностной роли.

3. Оценка эффективности управления персоналом в Дирекции по тепловодоснабжению ЮУЖД – филиала  ОАО «РЖД»
3.1 Оценка результатов труда персонала 
Данные для оценки результатов труда  приведены в таблицах 12 и 13.
Таблица 12
Трудовые показатели

	Категории работающих
	Численность, чел.
	Фонд оплаты труда, тыс.р.

	
	2006
	2007
	2008
	2006
	2007
	2008

	1. Рабочие
	1241
	1155
	1077
	54 631,30
	69 268,12
	76 087,47

	2. Руководители
	85
	80
	81
	10 817,10
	11 716,80
	14 616,94

	3. Специалисты
	124
	122
	132
	9 265,86
	11 930,99
	15 766,43

	4. Служащие
	12
	10
	9
	980,74
	997,09
	969,17

	ИТОГО
	1462
	1367
	1301
	75 695
	93 913
	107 440

	В т.ч. принято
	92
	97
	93
	 
	 
	 

	          уволено
	135
	120
	173
	 
	 
	 

	В т.ч. по собственному желанию и за наруше-ние трудовой дисцип-лины
	104
	118
	170
	 
	 
	 


Таблица 12
Баланс времени работы одного рабочего, дней

	Показатели
	2007
	2008

	1. Календарное время
	365
	365

	2. Выходные и праздничные дни
	92
	92

	3. Невыходы:
	
	

	    основные и дополнительные отпуска
	37
	38

	    Болезни
	14
	16

	    Прогулы
	-
	2

	    Прочие
	2
	2

	4. Эффективный фонд рабочего времени
	220
	215

	5. Средняя продолжительность рабочего дня, час.
	7,1
	7,6


Эффективный фонд рабочего времени (табл. 13) определяется путем вычитания из календарного времени выходных и праздничных дней и невыходов по причинам:
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Таблица 14
Анализ выполнения плана производства (выполненных услуг)
	Виды продукции
	Производство продукции
	Выполнение плана, %

	
	План
	Факт
	

	В натуральном выражении, ед. услуг
	910
	844
	92,75

	В денежном выражении, тыс.р.
	46 521 753,0
	48 614 184,0
	104,5


Структура работающих с выделением доли рабочих, была проанализирована ранее (приложение 15, таблица 1). 

Относительное отклонение численности работающих рассчитывается по формуле:
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где Чрщ б, Чрщ ф – соответственно численность работающих по плану и фактически;



Кв – коэффициент выполнения плана производства:
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 - производство продукции по факту (согласно исходным данным табл. 14);
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Тогда
(Ч

1301 – 1367 ( 0,927 = 34 чел.
Аналогично можно рассчитать относительное отклонение численности рабочих:

(Ч
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1077 – 1155 ( 0,927 = 7 чел.
Таким образом, полученное относительное отклонение свидетельствует о фактическом относительном увеличении численности работающих за счет снижения производительности труда.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

Своевременность принятия и вероятность получения правильного решения, как правило, вырастают, если вся информация, необходимая для принятия решения, передается по всей системе, а не локализуется в отдельном подразделении. Вполне реальной является ситуация, когда адаптивная корпоративная система управления персоналом является единственно возможным путем для выживания и развития предприятия в конкурентной борьбе. Четкое определение целей, которые должны быть достигнуты в результате внедрения новых адаптивных технологий управления персоналом, является отправной точкой при оценке целесообразности затрат на адаптивность управленческой деятельности.

Рост эффективности экономической деятельности предприятия в результате адаптивности системы управления может проявляться различным образом. В качестве возможных факторов, определяющих совокупный эффект от адаптивного управления персоналом, часто рассматриваются следующие составляющие:

- качественное улучшение процессов подготовки и принятия решений;

- уменьшение трудоемкости процессов обработки и использования данных;

- экономия условно-постоянных расходов за счет возможного сокращения административно-управленческого персонала, необходимого для обеспечения процесса управления предприятием;

- переориентация персонала, высвобожденного от рутинных задач, на более интеллектуальные виды деятельности;

- уменьшение зависимости от конкретных должностных лиц, являющихся держателями информации;

- использование скрытых для исполнителей технологий контроля выполняемой ими работы, не требующих представления отчетности к определенной дате.
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Рисунок 6
 Схема адаптивности системы  управления персоналом предприятия

Все вышеперечисленные факторы повышения адаптивности системы управления персоналом представляют лишь потенциал, который должен быть востребован управленцем. Наличие даже полной информации о различных аспектах деятельности предприятия не является достаточным условием для того, чтобы заставить управленцев проявлять здравый смысл и принимать оптимальные управленческие решения.

Одна только информация не несет в себе существенных улучшений, если она не базируется на платформе из принципов, целей, стимулов и идей - всего того, что принято называть корпоративной философией. Если такая основа изначально отсутствует или разваливается в ходе проведения работ, вместо эффекта получается лишь освоение средств на повышение адаптивности системы управления персоналом.

Потенциальная угроза может исходить от недостаточно благоприятного отношения к ней управленцев, если новшества, вносимые в их работу, не соответствуют их интересам.

Получение предприятием ощутимого материального эффекта от повышения адаптивности системы управления персоналом в значительной мере определяется способностью руководства предприятия внушить коллективу веру в то, что при движении к поставленным общим целям будут достигнуты и индивидуальные цели конкретных сотрудников, поддерживающих процесс преобразований в системе управления персоналом.

Разработку организационных основ формирования и функционирования подразделения, специализирующегося на совершенствовании системы управления персоналом, следует проводить силами сотрудников самого предприятия. Начинать следует с подготовки специалистов для данной службы. Создание службы ведется за счет построения ее на основе подтвержденных практикой общеметодических принципов с учетом конкретных особенностей предприятия.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

Заключение

Успешная деятельность предприятия невозможна без эффективного использования всех видов ресурсов. Комплексная производительность (производительность) означает эффективное использование всех видов ресурсов, в том числе и трудового потенциал предприятия.

Успешная деятельность предприятия невозможна без эффективного использования всех видов ресурсов. Комплексная производительность (производительность) означает эффективное использование всех видов ресурсов. 
В управленческой и экономической науках зарубежный опыт управления персоналом определяется как система взглядов, вытекающих из основополагающих идей и научных результатов крупных ученых, управленцев и экономистов.

Новая система взглядов на управление известна в западной литературе как «тихая управленческая революция»
Концепция «человеческих ресурсов» явилась теоретическим отражением ситуации, при которой решающим фактором конкурентноспособности во многих технологически насыщенных отраслях стали обеспеченность квалифицированным персоналом, уровень его мотивации, организационные формы и другие факторы, определяющие эффективность использования персонала.
«Ценность» работника для фирмы определяется доходом, который его работа приносит фирме. Этот подход к определению «инвентарной» стоимости персонала более отвечает требованиям практике, чем, используемый теорией «человеческого капитала».
Персонал предприятия значительно различается по мотивационной структуре индивидуумов. Поэтому для эффективного использования трудовым потенциалом предприятия следует уметь определить мотивы деятельности каждого сотрудника и провести согласование выявленных мотивов с целями подразделения и предприятия в целом, что решает одну из главных производственных задач управления персоналом. 

Выделяют две основных системы мотивации: японская и американская. 

Мотивационный механизм предприятия следует понимать как комплекс применяемых инструментов и способов воздействия на  его персонал для обеспечения достижения целей мотивационной политики. Его построение следует осуществлять с учетом действующей структуры управления персоналом, внутренних и внешних факторов, воздействующих на организацию, сложившихся традиций в коллективе.

Таким образом, анализ эффективности управления персоналом является неотъемлемой частью управления производственным процессом.

Предприятие «Дирекция по тепловодоснабжению Южно -Уральской железной дороги» создано на основании Указания Министерства Путей сообщения N 11-919-у от 17.10.96 г,, приказа железной дороги N 190/Н от 21.10.96 г. «О реорганизации Челябинского отделения Южно -Уральской железной дороги», приказа начальника Южно-Уральской железной дороги N 203/Н от 30.09.96 г. «О реорганизации некоторых предприятий собственного хозяйства Челябинского отделения дороги».
На сегодняшний день дирекции является крупнейшим предприятием, фактическая численность работающих на 1.10.2009 года составляет 1301 человека.
По результатам экономического анализ хозяйственной деятельности можно сделать следующие выводы:  экономические показатели характеризуются стабильным ростом всех основных показателей;  за рассматриваемый период произошло снижение  собственного капитала на 93,25 %, ИФЗ на 95,16 %; а также  за рассматриваемый период произошло снижение общей величины запасов на 9,29% . 

По результатам анализ можно сделать следующие выводы в ходе рассмотренного периода наблюдается снижение автономии собственного капитала ниже нормы на 38,71 % (100 – 61,83); у предприятия преобладают заемные средства; у предприятия отсутствуют долгосрочные обязательства; маневренность собственного капитала предприятия выше нормы, но наблюдается тенденция к его сокращению (на 86,58 %); коэффициент финансовой устойчивости предприятия ниже нормы в 2008 и 2009 годах. 

Анализ ликвидности предприятия показал низкую ликвидность. 

Причины низкой заинтересованности, мотивации к работе, выявленные в ходе исследования, следующие: 

1) одной из причин низкой заинтересованности, мотивации к работе может быть снижение реальной заработной платы. На фоне положительных темпов роста фонда заработной платы в период с 2006 по 2008 гг. (15 %), реальная заработная плата с учетом индекс роста цен на товары и услуги по РФ снизилась на 13%, что подтверждается экономией заработной платы за отчетный период на 27620 тыс.руб.

2) Другая причина низкой мотивированности работников – увеличение объемов работ, выполняемых отдельным работником. При росте производительности труда на 66% (за 2006 – 2008 гг.) количество работников снизилось на 11%, причем за счет модернизации производства наблюдалось снижение численности персонала на 1,23% (16 человек). 

В связи с экономическим кризисом в связи с: сокращением численности персонала, введением неполного рабочего дня и предоставлением отпусков без сохранения заработной платы – в организации трудовая нагрузка на одного рабочего человека естественно возросла. 

Таким образом, несоответствие роста заработной платы современным экономическим реалиям и рост производственной нагрузки на фоне снижения общего числа рабочих и снижения производительности – создали  основную проблему в управлении и мотивации персонала.

Снижение производительности труда повлекло за собой снижение объема оказанных услуг.  

Необходимо создать условия для повышения производительности труда, т.е. в первую очередь улучшить организацию труда и создать благоприятные условия в целях сокращения количества дней невыходов в связи с болезнью работников, а также принять меры по улучшению трудовой дисциплины и санкций за ее нарушение, например, лишение премий, выговора, денежные штрафы и т.д.

Анализ проблем в области труда, проведенный на предприятии, позволил выявить следующие характерные особенности.

1. Дефицит на рабочие профессии на рынке труда является причиной большого оттока производственного персонала.

2. Нарушение структуры персонала: численность административного персонала превышает количество основных производственных рабочих.

3. Квалификационные разряды не являются показателем сложности работ и уровня квалификации.

4. Образование, которое специалист приобрел 20 - 25 лет назад, утратило свою актуальность.

5. Средний возраст административного работника составляет 47 лет. Люди тяжело переносят любые изменения, воспринимают их заведомо негативно.

6. Система оплаты труда не отвечает требованиям прозрачности и простоты.

Для повышения эффективности работы Дирекции по тепловодоснабжению ЮУЖД можно предложить следующий план организационно-технических мероприятий по совершенствованию работы с персоналом предприятия: совершенствование структуры управления; Система отбора персонала; адаптация работников; обучение персонала; оценка результатов работы персонала; система стимулирования; повышение сотрудничества. 
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