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ВВЕДЕНИЕ
Вектор экономического развития, направленный в сторону рыночного хозяйствования, предопределил новый взгляд на ключевую составляющую производственной деятельности – человеческие ресурсы, а соответственно на весь спектр кадровой работы с занятым, вновь принятым персоналом и кандидатами на вакантные места.

Востребованная временем перестройка создала условия для узаконенного расширения форм собственности, изменения отношения к труду и общим основам управления. В литературе и все в большей степени на практике стала актуализироваться полемика о необходимости и подходах превращения персонала в главенствующий фактор организации. 

В настоящее время организации приобретают все черты самостоятельности, характерные для работы в условиях рынка, что требует значительного расширения сферы управления и самоуправления, увеличения объема и усложнения характера выполняемых менеджерами работ. Существенно растет и ответственность за своевременность и качество принимаемых решений. Повышается роль маркетинговых исследований, позволяющих изучать динамику потребностей на рынке товаров и услуг. Все большее значение приобретает и решение вопросов, связанных с управлением персоналом, занимающим в новых условиях ключевое положение в ресурсном потенциале и по существу предопределяющим успех организации в достижении ее целей. Современный этап развития рыночных отношений обусловил появление новых направлений изучения работы с кадрами: контроллинг персонала, логистика персонала, маркетинг персонала, экономика персонала и т.д.

Управление персоналом – отнюдь не новая наука, но вместе с тем в нашей стране ей пока не уделяется должного внимания. Впрочем, это не удивительно – управление персоналом организации – отрасль все-таки стратегического, а не оперативного управления (разумеется, если говорить именно об управлении персоналом, а не ведении кадрового делопроизводства). Управлению персоналом посвящены труды таких известных экономистов и менеджеров как А.Я. Кибанова, В.Н. Федосеева. С.Н. Капустина и др.
Управление персоналом - это умение добиваться поставленных целей, используя труд, интеллект, мотивы поведения других людей. Управление персоналом призвано обеспечить наивысшие результаты от работников организации. Особую роль здесь играют средства воздействия на работников, помогающие достижению устойчиво высоких показателей в работе, что и обусловило актуальность выбранной темы. 

Объектом исследования дипломной работы является Государственная пожарная служба МЧС по Красноярскому краю.

Предмет исследования - система развития персонала ГПС МЧС по Красноярскому краю.
Цель дипломной работы – совершенствование системы управления персоналом государственного предприятия.
Для достижения поставленной цели необходимо решение следующих задач:
- изучить теоретические основы управления персоналом организации;

- провести анализ кадрового потенциала предприятия;

- по результатам проведенного анализа дать рекомендации по совершенствованию системы управления персоналом предприятия.

Дипломная работа состоит из введения, трех глав, заключения и библиографического списка.
Первая глава - теоретические основы управления персоналом в современных  условиях. В ней рассматривается персонал как объект управления, факторы влияющие на формирование человеческого потенциала, подсистема развития персонала и методы исследования подсистемы развития персонала

Вторая глава - анализ и оценка существующей системы управления персоналом в ГПС МЧС по Красноярскому краю, в которой  рассматривается краткая организационная характеристика предприятия и анализируется его кадровый потенциал. 

В третьей главе дана оценка конкурентоспособности системы управления персоналом организации, а также предложены рекомендации по повышению эффективности управления персоналом организации, дана их оценка.
Теоретической основой для написания данной работы послужат работы отечественных и зарубежных экономистов по вопросам экономики торгового предприятия, законодательство РФ, официальные инструктивно-методические материалы, публикации в периодических зданиях, таких как журналы «Деньги», «Профиль», «Коммерсантъ», газеты «Экономика и жизнь» и т.п.

 Методы экономического анализа деятельности предприятий отличаются большим разнообразием, но для них характерны следующие общие черты: оценка деятельности предприятия с позиции роста эффективности деятельности, определение влияния отдельных факторов на конечные результаты деятельности. 

Именно поэтому методологической основой для написания дипломной работы является использование в процессе проводимых исследований совокупности следующих методов: наблюдения, группировки, сравнения, детализации, подстановки, корреляции, экономико-математических методов анализа и синтеза др.

1.  ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ПОДХОДЫ К УПРАВЛЕНИЮ ПЕРСОНАЛОМ ГОСУДАРСТВЕННОЙ ОРГАНИЗАЦИИ
1.1 Персонал как объект управления  

Персонал деловой организации – определенный по количеству и качеству состав трудовых ресурсов, необходимый для достижения организацией ее целей.

Применительно к менеджменту субъект управления представляет собой совокупность определенных звеньев аппарата управления, выполняющих конкретные функции на различных уровнях управления. Причем каждое вышестоящее звено выступает в качестве субъекта управления по отношению к нижестоящему. [31. - С. 142.]

Особенностью предприятия является то, что в качестве объекта и в качестве субъекта управления на нем выступают люди. Следовательно, предприятия можно рассматривать как социальную систему управления, а отношения управления, складывающиеся в этой системе, - как часть производственных отношений.

В качестве объекта управления рассматривается группа людей, деятельность которых координируется и направляется на достижение определенных целей. [16. - С.28.] Как объект управления персонал целесообразно представлять через процесс воспроизводства, составляющими элементами которого являются: формирование;   распределение;  перераспределение;  использование.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Методы управления персоналом отличаются друг от друга, прежде всего, своей мотивационной характеристикой. Административные методы имеют прямой характер воздействия на персонал. Это означает, что любой административный акт должен быть обязательно выполнен. Эти методы ориентированы на такие мотивы поведения людей, как чувство долга и осознанная необходимость производственной и технологической дисциплины. Экономические и социально-психологические методы имеют косвенный характер воздействия, то есть при их применении нельзя рассчитывать на автоматическое получение результата, что затрудняет определение степени и эффективности воздействия. Экономические методы основаны на использовании материальных мотивов поведения людей, а социально-психологические – на использовании социальных и личностных мотивов поведения.

1.2  Концепция стратегического управления персоналом  предприятия

Понятие  персонала  предприятия  характеризуется численностью и составом занятых на нем работников. В целях эффективного управления процессом формирования и использования персонала на предприятиях применяется классификация работников по следующим основным признакам: по категориям; по должностям и профессиям; по специальностям; по уровню квалификации; по полу и возрасту; по стажу работы; по отношению к собственности; по характеру трудовых отношений (рис. 3).
Главная цель управления персоналом состоит в формировании численности и состава работников, отвечающих специфике деятельности предприятия и способных обеспечивать основные задачи его развития в предстоящем периоде.

Процесс управления персоналом предприятия базируется на следующих основных принципах:

- система формирования и использования персонала предприятия должна быть подчинена общей стратегии его развития;

- в процессе управления персоналом должна преследоваться цель стабилизации состава работников;

- в процессе управления персоналом малых предприятий следует отказываться от жестокой классификации работ;

- отбор работников, на которых намечено распространить гарантию занятости в фиксированном периоде, должен осуществляться на конкурсной основе; Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
- в процессе формирования и использования персонала необходимо учитывать трудовую мотивацию основных работников и стремиться к ее реализации в рамках возможностей предприятия;

- в процессе управления персоналом предприятия должны обязательно   учитываться   правовые   нормы   государственного регулирования занятости и оплаты труда.
С учетом изложенных принципов формируется система управления персоналом на конкретном предприятии, дифференцируются функции этого управления (рис. 4). 
Как видно из рис. 4, к числу основных функций относятся: управление численностью и составом персонала; управление производительностью труда; управление стимулированием труда.

Основной целью управления численностью и составом персонала является оптимизация затрат живого труда на выполнение основных видов работ, связанных с деятельностью предприятия, и обеспечение заполнения необходимых рабочих мест работниками соответствующих профессий, специальностей и уровней квалификации.
Управление численностью и составом работников является наиболее ответственным звеном в общей системе функций управления персоналом предприятия и охватывает ряд последовательно выполняемых этапов работ:

- проектирование трудовых процессов на предприятии;

- нормирование затрат труда на выполнение отдельных работ;

- планирование численности работников отдельных должностей, профессий и уровней квалификации;

- формирование персонала предприятия.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
В обосновании для создания подразделений ГПС должны быть учтены требования пожарной безопасности, регламентирующие численность этих под​разделений, их материально-техническое обеспечение, а также необходимое количество объектов пожарной охраны. Обоснования представляются на рас​смотрение соответствующих органов государственной власти субъектов Рос​сийской Федерации.
При создании подразделений ГПС органами управления МЧС России го​товится проект договора на содержание численности личного состава указан​ных подразделений.
Выделяемая численность личного состава подразделений ГПС по согла​сованию с органами государственной власти субъектов Российской Федерации, органами местного самоуправления может быть использована для создания но​вых и укрепления существующих подразделений ГПС независимо от источни​ков их содержания, а также подразделений, обеспечивающих оперативно-служебную деятельность ГПС и руководство ее силами.
Сторонами договора на содержание численности ГПС являются:
федеральный орган управления МЧС или уполномоченные им лица, с од​ной стороны, орган государственной власти субъекта Российской Федерации или уполномоченные им лица, с другой стороны, - при заключении договора на содержание численности ГПС, финансируемой за счет средств бюджета субъ​екта Российской Федерации;
территориальный орган управления МЧС России или уполномоченные им лица, с одной стороны, орган местного самоуправления или уполномоченные им лица, с другой стороны, - при заключении договора на содержание числен​ности ГПС, финансируемой за счет средств местного бюджета.
При заключении договора определяются перечень подразделений ГПС и органов управления МЧС России, которым выделяется численность личного состава, обязанности сторон по организации работы личного состава, его мате​риально-техническому и вещевому обеспечению, социальной защите, жилищ-но-бытовому и медицинскому обслуживанию.
Расходы, предусмотренные договором на содержание численности лич​ного состава ГПС, должны включать в себя затраты на все виды довольствия, установленные законодательством Российской Федерации для личного состава ГПС и их семей.
В случае изменения денежного содержания личного состава и его соци​ально-экономических гарантий сумма договора должна быть соответственно пересмотрена.
Органы государственной власти субъектов Российской Федерации, орга​ны местного самоуправления в установленном порядке предоставляют подраз​делениям ГПС для выполнения возложенных на личный состав задач движимое и недвижимое имущество в соответствии с действующими нормами.
Финансовое обеспечение деятельности подразделений ГПС в соответст​вии с Федеральным законом «О пожарной безопасности» осуществляется орга​ном государственной власти субъекта Российской Федерации, органом местно​го самоуправления целевым назначением с указанием отдельной строкой в со​ответствующем бюджете.
Для улучшения условий работы и обеспечения социальной защищенно​сти личного состава ГПС могут привлекаться дополнительные финансовые средства из других источников, не запрещенных законодательством Российской Федерации.
Финансовые средства, выделяемые на содержание численности ГПС, ис​пользуются руководителем органа управления МЧС России в соответствии со сметой расходов.
Разрешается в пределах денежных средств, выделенных на содержание численности личного состава ГПС, финансирование деятельности доброволь​ных пожарных, привлекаемых к несению службы в подразделениях ГПС.
Сокращение в одностороннем порядке объема финансирования, выделяе​мого в соответствии с договорами на содержание численности ГПС, не допус​кается.
Органы государственной власти субъектов Российской Федерации, орга​ны местного самоуправления в соответствии с действующим законодательст​вом вправе увеличивать в пределах имеющихся в их распоряжении средств расходы на содержание численности ГПС.
Контроль за выполнением сторонами обязанностей, предусмотренных до​говором на содержание численности личного состава подразделений ГПС, осуществляется соответствующим органом власти субъекта Российской Федерации органом местного самоуправления и вышестоящим органом управления МЧС России.
Реорганизация и ликвидация подразделений ГПС проводится в соответ​ствии с положениями договора на содержание численности личного состава подразделений ГПС и в порядке, установленном действующим законодательст​вом Российской Федерации.
При сокращении численности ГПС, ликвидации подразделения ГПС по инициативе органов государственной власти субъектов Российской Федерации, органов местного самоуправления, связанные с этим расходы несет сторона, принявшая соответствующее решение.

Структурным подразделением при Главном управлении МЧС России по Красноярскому краю (далее ГУ МЧС края) является Центр управления силами (в дальнейшем Центр), который имеет своей целью совершенствование оперативного  управления силами и средствами противопожарной службы ГУ МЧС края и оптимизацию организационной структуры существующей системы управления.
Центр возглавляет начальник, который обладает правами начальника отдела ГУ МЧС края и непосредственно подчиняется начальнику ГУ МЧС края (лицу, его замещающему), а заместителям начальника ГУ МЧС края - в оперативном отношении и в пределах их компетенции.

Центр структурно состоит из службы пожарной связи «01», службы
пожаротушения и технической части, в соответствии с распорядительными документами МЧС России в состав Центра могут быть включены и другие подразделения МЧС России и ГПС МЧС России (Приложение 2).

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Графически структура персонала ЦУС по виду образования приведена на рис. 13.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Рис. 13. Структура персонала ЦУС по виду образования
Как видно из рис. 13, наибольшим удельным весом в структуре персонала ЦУС обладают работники со среднеспециальным образованием (45,13 %), на долю высшего образования приходится 16,81 %.
Для анализа движения кадров ЦУС рассчитываются показатели:

- коэффициент оборота кадров по приему:
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- коэффициент оборота кадров по увольнению:
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- коэффициент текучести кадров
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где  Rпр, Rув – число рабочих соответственно принятых и уволенных за анализируемый период;

Rув.т. – число рабочих, уволенных по причинам, относящимся к текучести кадров;

R – среднесписочная численность рабочих.

В табл. 7 стр. 45 рассмотрим движения кадров ЦУС.                               
Таблица 7
Анализ движения кадров ЦУС за 2004-2005 гг.
	Наименование показателя
	2004 г.
	2005 г.

	1
	2
	3

	1.  Среднесписочная     чис-ленность работников, чел,
	42
	42

	2. Число выбывших
	3
	4

	в том числе по причине текучести
	3
	4

	3. Принято, чел.
	3
	4


Продолжение таблицы 7
	1
	2
	3

	4.   Число   работников   в   списочном составе весь год
	42
	42

	5. Коэффициент оборота по приему
	0,06
	0,08

	6. Коэффициент оборота по выбытию
	0,06
	0,08

	7. Коэффициент текучести
	0,06
	0,08

	8. Коэффициент стабильности
	0,94
	0,92


Как видно из табл. 7, сколько человек увольняются из ЦУС, столько и принимается. При этом число работников в списочном составе весь год остается постоянным, что обусловлено особенностями деятельности организации и требованием обязательной укомплектованности штата.

При этом все увольнения относятся к увольнениям по причине текучести (по собственному желанию). Положительным моментом в деятельности ЦУС является достаточно высокое значение коэффициента стабильности как в 2004, так и в 2005 гг. (0,97 и 0,96 соответственно), что говорит о низкой текучести кадров в организации.

2.3. Анализ существующей системы управления персоналом ЦУС 
Основой любой организации и её главным богатством являются люди. Качество трудовых ресурсов непосредственно влияет на конкурентные возможности предприятия (учреждения) и является одной из важнейших сфер создания конкурентных преимуществ. Хорошая организация стремится максимально эффективно использовать своих работников, создавая все условия для наиболее полной отдачи сотрудников на работе и интенсивного развития их потенциала. Это является одной из сторон взаимодействия человека и организации. В настоящее время у руководителей предприятий (в том числе и начальника команды) не вызывает сомнений, что персонал является важнейшим ресурсом организации, обеспечивающим ее устойчивое положение и развитие. Основные цели управления персоналом организации – использование его потенциала для достижения целей организации (рис. 14).

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Рис. 14. Цели управления персоналом ЦУС 
Основными принципами управления персоналом ЦУС являются:

- преемственность персонала на основе сочетания в коллективе опытных и молодых сотрудников;

- профессиональное и должностное продвижение кадров на основе обеспечения условий для повышения квалификации;

- сочетание доверия к кадрам с проверкой исполнения;

- системность работы с кадрами: управление персоналом охватывает не отдельные категории работников, а весь персонал.

Основными методами, применяемыми на предприятии для управления персоналом, являются  организационно-распорядительные, среди которых преобладают методы организационного регламентирования (Устав, положение о службах, должностные инструкции и т.п.) и организационного нормирования (основные характеристики оборудования, ГОСТы, стандарты предприятия, оперативные планы, штатное расписание, правила внутреннего трудового распорядка), являющиеся достаточно жесткими. Активно используются в практике управления и методы распорядительного воздействия (приказы, распоряжения).
Также согласно ТК РФ между работодателем и каждым работником заключен коллективный договор.
Коллективный договор ЦУС - правовой акт, регулирующий социально - трудовые отношения в организации, заключаемый Работниками и Работодателем в лице их представителей.
Представитель Работодателя – начальник управления предприятия, а также уполномоченные в установленном законодательством Российской Федерации порядке руководители филиалов и иных структурных подразделений Предприятия.
Договор заключается на основании Конституции Российской Федерации, Трудового кодекса Российской Федерации, Федеральных законов Российской Федерации  и других нормативных правовых актов в соответствии с принципом социального партнерства, между Работниками и Работодателем в лице их представителей.
Договор направлен на повышение эффективности работы Предприятия, усиление социальной ответственности Сторон за результаты производственно-экономической деятельности, обеспечение уровня роста благосостояния и уровня социальной защиты Работников.
Законы и другие нормативные правовые акты, принятые в период действия Договора, улучшающие положение Работников, расширяют действие соответствующих положений настоящего Договора с момента вступления их в силу.
Договор является основой для заключения коллективных договоров филиалов Предприятия, которые по сравнению с ним не могут снижать уровень трудовых прав и гарантий Работников.

Основными направлениями системы управления персоналом ЦУС  являются:

-разработка система оплаты труда;

- разработка системы социальных льгот;

- разработка мероприятий по адаптации работников;

- разработка мероприятий по мотивации труда;

- регламентация аттестаций и повышения квалификации.

В сфере оплаты труда работодатель обязан осуществлять оплату труда и  производить выплату надбавок и доплат компенсационного характера Работникам в соответствии с Положением об оплате труда работников предприятия и иными локальными нормативными документами, согласованными с выборным профсоюзным органом предприятия.

В период с 2003 по 2005 гг. заработная плата возросла в среднем по ЦУС на 1,5 % (рис. 15).

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Рис. 15. Динамика роста заработной платы ЦУС  в 2003-2005 гг.

На предприятии предусмотрены надбавка за сложность, напряженность, специальный режим работы - до 50 процентов должностного оклада, что позволяет компенсировать нагрузки, особенно руководящего состава, связанные с занятостью во внеслужебное время, и надбавка за квалификационный разряд, стимулирующая служащих к профессиональному росту.
Кроме повышения собственно денежного содержания проектом на предприятии предусмотрены и другие меры социальной защиты, направленные на компенсацию ограничений, связанных с государственной службой. Причем эти меры возрастают как в зависимости от вертикального служебного роста, так и от стажа государственной службы.
Так, например, введена система дополнительных отпусков за выслугу лет:

при стаже работы более пяти лет - 5 рабочих дня;
при стаже работы более пятнадцати лет - 15 рабочих дней;
В зависимости от занимаемой должности устанавливается также дополнительный отпуск за ненормированный рабочий день - до 5 дней для высших должностей.
Кроме того, работникам при предоставлении ежегодного оплачиваемого отпуска производятся дополнительные выплаты в сумме, кратной размеру должностного оклада, с учетом надбавки за выслугу лет:
Предусмотрено и дополнительное пенсионное обеспечение. Работникам за счет средств предприятия в дополнение к существующим пенсиям предоставляется право на ежемесячную доплату к пенсии, назначенной в соответствии со стажем работы в организации.
Работникам при увольнении на пенсию по возрасту или по инвалидности; наличии права на пенсию выплачивается единовременное пособие за полные календарные годы непрерывного стажа работы в ведомственной охране:
менее десяти лет - пять месячных должностных окладов;
от десяти до пятнадцати лет - десять месячных должностных окладов;
от пятнадцати до двадцати лет - пятнадцать месячных должностных окладов;
свыше двадцати лет - двадцать месячных должностных окладов. 

В    случае    гибели    (смерти)   работника,    наступившей    в   связи    с исполнением им должностных обязанностей, нетрудоспособным членам его семьи, находившимся на его иждивении, ежемесячно выплачивается компенсация в виде разницы приходившейся на их долю части оплаты труда погибшего (умершего) и назначенной им пенсии по случаю потери кормильца без учета суммы, полученной по государственному страхованию.
В случае причинения работнику при исполнении им должностных обязанностей увечья или иного повреждения здоровья, исключающего дальнейшую возможность заниматься профессиональной деятельностью, ему ежемесячно возмещается разница между оплатой его труда и назначенной пенсией без учета суммы, полученной по государственному социальному страхованию.
Социальная защита работников включает в себя и нейтрализацию факторов, препятствующих эффективной служебной деятельности. "Нейтрализация факторов, препятствующих эффективной служебной деятельности» - это, прежде всего, работа по сближению индивидуальных (частных) интересов служащих с интересами службы, защита от неправомерных действий вышестоящих руководителей, обеспечение гигиены труда, способствование решению бытовых проблем" (жилищных проблем, обеспечение транспортом и связью, решение вопросов воспитания и обучения детей и так далее). Предприятие для нейтрализации неблагоприятных факторов помогает работнику в решении различных бытовых проблем, как то: создании нормальных условий труда, обеспечении хорошо отапливаемыми, освещенными, правильно спланированными помещениями, транспортом, связью, автоматизацией и научной организацией труда.
Важнейшим направлением реализации социальной защиты работников является законодательное закрепление защитных мер как на федеральном уровне, так и на уровне субъектов федерации. В Российской Федерации правовая основа социальной защиты работников установлена федеральным законом о ведомственной охране.

В настоящее время сложилась определенная система государственных пособий (на федеральном уровне). Эти пособия выплачиваются по линии социального страхования и по линии социального обеспечения за счет средств бюджета. Следовательно, работники ЦУС получают следующие виды пособий:
1. Пособие по временной нетрудоспособности.
Основание для выплаты пособия - больничный лист, который получают больные и родители больных детей. Размер пособия зависят от стажа:
-  при стаже до 5 лет пособие составляет 60 % от заработной платы,
- 5-8 лет – 80 %
- свыше 8 лет – 100 %.
2. Пособия, связанные с материнством и рождением детей. 
2.1. Пособие по беременности и родам. Выплачивается женщине в полном размере заработка.
2.2. Единовременное пособие беременным при своевременной регистрации (до 12 недель) в размере 50 % минимального заработной платы. 
2.3. Пособие по рождению ребенка равное 15 минимальным заработанным платам.
2.4. Пособие на период отпуска по уходу за ребенком до 1,5 лет, равное 2 минимальным окладам, выплачивается ежемесячно.
2.5. Пособие по уходу за ребенком до 3 лет без сохранения оплаты отпуска, равное  50 % минимального оклада.

2.6. Ежемесячные пособия на ребенка до 16 лет (а учащимся в общеобразовательных школах – до окончания учебного заведения) – 70 % минимальной оплаты труда.

3. Пособие на погребение – 5 минимальных заработных плат.

Лечебно-профилактическое обеспечение также является одной из компенсаторных мер социальной защиты работников. Работники вневедомственной охраны, в том числе после выхода на пенсию, и члены их семей (супруг (супруга) и несовершеннолетние дети) обеспечиваются медицинским обслуживанием. Работники в/охраны проработавшие более года, пользуются санаторно-курортным лечением в соответствии с заключением медицинского учреждения.   

Количество путевок, выделенных в ЦУС в 2003-2005 гг. приведено на рис. 16.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Рис. 16. Количество путевок, выделенное на ЦУС, в 2003-2005 гг.

Большое значение на предприятии уделяется улучшению условий труда, которые  в основном представляют собой производственную среду, в которой протекает жизнедеятельность человека во время труда. От их состояния в прямой зависимости находится уровень работоспособности  человека, результаты его работы, состояние здоровья, отношение   к  труду.   Улучшение  условий   труда  существенно   влияет   на повышение его производительности.
Учитывая, что во время несения службы работник ЦУС  отвечает за:

- своевременную и качественную передачу (прием) сообщений, обеспече​ние обмена оперативной информацией о пожарах и чрезвычайных ситуациях (происшествиях) на территории края;
- за обеспечение постоянной телефонной и радиосвязи с подразделения​ми гарнизонов ГПС края.
- исправное состояние аппаратуры связи по сбору и обмену информацией;
- обеспечение прохождения информации в установленные нормативные сроки;
- качественную обработку и своевременное представление принятой ин​формации старшему оперативному дежурному;
- обеспечение прохождения информации по электронной почте и факси​мильной связи;
- выполнение требований по обеспечению безопасности связи и информа​ции.
То условия его работы считаются напряженными. Поэтому ежегодно работники ЦУС проходят специальную комиссию при госпитале, на которой проверяется их здоровье, и, если необходимо, проводится амбулаторное, стационарное или санаторно-курортное лечение.
Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
4. Учащиеся должны почувствовать обратную связь по отношению к результатам обучения, необходимо обеспечить положительное закрепление пройденного материала.
На предприятии создана система профессиональной подготовки и переподготовки работников при учебном специализированном центре.

Динамика работников, направленных в учебный центр в 2003-2005 гг., приведена на рис. 17.
Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Рис. 17. Динамика работников ЦУС, направленных в учебный центр в 2003-2005 гг.

Подготовка служащих ЦУС сводится к развитию навыков и умений, необходимых им для эффективного выполнения своих должностных обязанностей или производственных заданий в будущем. На практике систематические программы подготовки наиболее часто используют для того, чтобы готовить руководителей к продвижению по службе. Для успешной подготовки руководящих кадров, как и для обучения вообще, нужны тщательный анализ и планирование.
Подготовка руководящих кадров в основном ведется для того, чтобы руководящие работники овладели умениями и навыками, требующимися для реализации целей организации. Другим соображением, неотделимым от предыдущею, является необходимость удовлетворения потребностей более высокого уровня: профессионального роста, успеха, испытания своих сил. Подготовка управленческих кадров может проводиться путем организации лекций, дискуссий в составе небольших групп, разбора конкретных деловых ситуаций, чтения литературы, деловых игр и ролевого тренинга. Вариантами этих методов являются организуемые ежегодно курсы и семинары по проблемам управления. Другим широко применяемым методом является ротация по службе. Перемещая руководителя низшего звена из отдела в управление на срок от трех месяцев до одного года, организация знакомит нового руководителя со многими сторонами деятельности. В результате, менеджер познает разнообразные проблемы различных отделов, уясняет необходимость координации, неформальную организацию и взаимосвязь между целями различных подразделений. Такие знания жизненно необходимы и для успешной работы на более высоких должностях, но особенно полезны для руководителей низших уровней управленческой иерархии.
В развитие программ по подготовке руководящих кадров сработали программы по управлению карьерой, т.е. продвижением по службе. Программы управления продвижением по службе помогают организации использовать способности своих работников в полной мере, а самим работникам дают возможность наиболее полно применить свои способности
Ошибки в работе с кадрами в ЦУС могут привести к разнообразным проблемам, наиболее значимыми из которых являются:

- ухудшение состояния здоровья сотрудников, что свидетельствует о недостаточной заботе со стороны администрации;

- увольнение наиболее квалифицированных сотрудников, что ведет к необходимости поиска новых кадров и их обучения;

- неудовлетворительный морально-психологический климат в коллективе;

- низкая инициативность работников при решении производственных проблем;

- имеет место быть конфронтация между администрацией и персоналом.

Наиболее типичными ошибками руководства ЦУС в вопросах управления персоналом являются:

- проблема управления персоналом не является приоритетной для руководства. Оно считает, что задача персонала – обеспечить решение более важных задач в области производства и распределения товаров;

- борьба со следствиями, а не с причинами. Например, острая конфронтация между сотрудниками организации (следствием чего является снижение экономических показателей деятельности) решается в основном путем применения административного ресурса (лишение премий), что не может дать долговременного результата, напротив ситуация осложняется;

- высокая формализация работы с персоналом (множество инструкций и положений, определяющих порядок работы отдельных сотрудников), за всеми документами исчезает человек с его желаниями, стремлениями и потребностями.
3. РАЗРАБОТКА РЕКОМЕНДАЦИЙ ПО ПОВЫШЕНИЮ ЭФФЕКТИВНОСТИ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ ОРГАНИЗАЦИИ

3.1. Оценка конкурентоспособности системы управления персоналом ГПС
Решение о создании Единой дежурно-диспетчерской службы с телефоном 01 было принято на совместном заседании коллегии МЧС России 27 февраля 2002 года. Главная задача ЕДДС - оказание помощи гражданам, попавшим в экстремальные ситуации, а для этого необходимо организовать взаимодействие со службами постоянной готовности и оперативное реагирование на все чрезвычайные ситуации.
Единый номер в Красноярском крае уже существует. Теперь по телефону 01 жители могут сообщить не только информацию о пожарах, но и о чрезвычайных ситуациях природного или техногенного характера. То, что управление ситуацией осуществляется из единого центра, позволит быстро и успешно ликвидировать последствия любых аварий. Если человек будет через этот номер вызывать скорую медицинскую помощь или милицию, то его вызов переадресуют по назначению. Единая диспетчерская служба позволяет более оперативно действовать, а значит - повышается эффективность первичных спасательных работ.
За короткий срок функционирования Единой диспетчерской службы на территории края стало ясно, что именно в такой структуре более эффективно решаются задачи по защите населения от чрезвычайных ситуаций.

В настоящее время существует множество методик, позволяющих оценить те или иные стороны деятельности хозяйственных субъектов, однако необходимо их дополнение показателями, характеризующими работу управленческой системы. Поэтому в данном пункте работы проведена оценка конкурентоспособности системы управления ЦУС ГПС в 2004 и 2005 годах. Данное исследование позволит дать оценку развития предприятия за рассматриваемый период.

Критериями разработанной методики анализа и оценки организационно-экономической конкурентоспособности системы управления персоналом являются следующие признаки, характеризующие основные направления деятельности предприятия и взаимосвязанные между собой:

1. Конкурентоспособность  организации профессиональной деятельности предприятия.

2. Финансовое положение предприятия.

3. Конкурентоспособность организации управления кадровым потенциалом.

4. Конкурентоспособность организации управленческой деятельности.

Каждая из представленных групп факторов содержит в себе дополнительные подгруппы, которые с разной степенью значимости оказывают то или иное влияние на эффективность системы управления персоналом организации.

Учитывая, что количественно оценить все показатели практически невозможно, проведем их анализ экспертным методом. Оценим степень влияния каждой из перечисленной группы с помощью экспертных оценок по 5-ти бальной шкале, где:

5 - максимальное влияние факторов на производительность труда,

4 - сильное влияние факторов,

3 - умеренное,

2 - слабое,

1- минимальное влияние факторов.

Экспертами выступают начальник ЦУС, его заместители, диспетчеры, аналитик, программист и четыре телефониста, всего десять человек.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Аттестация базируется на комплексной оценке персонала ЦУС, определяемой по результатам его деятельности и соответствия деловых и личностных качеств тре​бованиям рабочего места.
Содержание, методы и процедура комплексной оценки персонала приводятся на рис. 20.
Остановимся на рас​крытии процедуры оценки, предлагаемой для службы диспетчеров ЦУС. 
Различают четыре вида аттестации служащих (руководителей, специалистов и других служащих): очередная аттестация, аттестация по истечении испытатель​ного срока, аттестация при продвижении по службе и аттестация при переводе в другое структурное подразделение.
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Рис. 20. Содержание, методы и процедуры комплексной оценки персонала ЦУС ГПС
Очередная аттестация является обязательной для всех и проводится не реже одного раза в два года для руководящего состава и не реже одного раза в три года для специалистов и других служащих.
Аттестация по истечении испытательного срока проводится с целью выработ​ки обоснованных рекомендаций по использованию аттестуемого работника на основе результатов его трудовой адаптации на новом рабочем месте.
Аттестация при продвижении по службе проводится с целью выявления по​тенциальных возможностей работника и уровня его профессиональной подготов​ки для занятия более высокой должности с учетом требований нового рабочего места и новых обязанностей.
Аттестация при переводе в другое структурное подразделение проводится в тех случаях, когда происходит существенное изменение должностных обязанно​стей и требований, предъявляемых новым рабочим местом.
Аттестация проводится во всех подразделениях организации. Перечень долж​ностей, подлежащих аттестации, и сроки ее проведения устанавливаются руководителем организации.
Аттестация работников проходит в четыре этапа: подготовительный этап, этап оценки работника и его трудовой деятельности, этап проведения аттестации, этап принятия решения по результатам аттестации.
На подготовительном этапе в ЦУС издается приказ о проведении аттестации и ут​верждении состава аттестационной комиссии, разрабатывается положение об ат​тестации; составляется список сотрудников, подлежащих аттестации; подготав​ливаются отзывы - характеристики (оценочные листы) и аттестационные листы на аттестуемых; информируется трудовой коллектив о сроках, целях, особенно​стях и порядке проведения аттестации.
Проведение аттестации осуществляется на основе графиков, которые дово​дятся до сведения аттестуемых не менее, чем за месяц до начала аттестации, а документы на аттестуемых представляются в аттестационную комиссию за две недели до начала аттестации.
Состав аттестационной комиссии утверждается начальником территориального управления по представлению начальника ЦУС. Возглавляет атте​стационную комиссию председатель (руководитель ЦУС). Заместителем председателя комиссии является заместитель начальника ЦУС, секре​тарем комиссии является начальник СПТ. Члены аттестационной комиссии назначаются из числа сотрудников подразделе​ний организации. Аттестационная комиссия работает без отрыва от основных должностных обязанностей по совместительству.
Подготовкой аттестационных листов занимается секретарь комиссии, а отзы​вами - характеристиками на аттестуемых - их непосредственные начальники.
Подготовительный этап заканчивается за две недели до начала аттестации, что​бы члены комиссии смогли заранее ознакомиться с документами на аттестуемых.
На этапе оценки работника и его трудовой деятельности в подразделениях ЦУС, где работают аттестуемые, создаются экспертные группы. В состав экспертной группы входят: непосредственный руководитель аттестуемого, вышестоящий руководитель, один-два специалиста этого подразделения, заместитель начальника ЦУС. Экспертная группа осуществляет оценку показателей уровня знаний, умений, навыков, качества и результатов труда работника.
Этап непосредственной аттестации заключается в заседании аттестацион​ной комиссии, на которое приглашаются аттестуемые и их непосредственные ру​ководители; рассмотрении всех материалов, представленных на аттестацию; за​слушивании аттестуемых и их руководителей; обсуждении материалов аттеста​ции, высказываниях приглашенных, формировании заключений и рекомендации по аттестации работников.
Аттестационная комиссия с учетом обсуждений в отсутствие аттестуемого открытым голосованием дает одну из следующих оценок:
-   соответствует занимаемой должности;
-   соответствует занимаемой должности при условии улучшения работы, вы​полнения рекомендаций аттестационной комиссии и повторной аттестации через год;
-   не соответствует занимаемой должности.
Оценка деятельности сотрудника, прошедшего аттестацию, и рекомендации комиссии заносятся в оценочный лист.
Лист оценки деятельности и личностных качеств заполняется непосредствен​ным руководителем аттестуемого и заместителем начальника ЦУС.
Аттестуемый знакомится с содержанием листа не позднее, чем за две недели до аттестации.
При неявке аттестуемого на заседание аттестационной комиссии по уважи​тельным причинам рекомендуется отложить рассмотрение материалов на атте​стуемого до его прибытия на заседание комиссии.
При неявке аттестуемого на заседание аттестационной комиссии без уважи​тельных причин комиссия может провести аттестацию в его отсутствие. В этом случае на все вопросы членов комиссии должен отвечать непосредственный ру​ководитель аттестуемого.
Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Определив наиболее слабые составляющие системы наставничества, можно переходить к получению конкретной информации по каждой из них: какие недостатки, свойственны этим составляющим и что предлагают наставники для их устранения.

Наряду с общей системой наставничества в ЦУС у каждого наставника должна быть сформирована своя индивидуальная система. Чтобы определить ее фактическое содержание, предлагаем использовать метод «фотографии системы индивидуального наставничества».

Суть его заключается в том, что наставникам, участвующим в учебной программе, предлагается специальная карта (табл. 18 стр. 84), разделенная на две части - «Знакомство с…» и «Оказание помощи при…». Обработка содержания полученных индивидуальных фотографий позволяет (по частоте повторений одних и тех же используемых средств) получить общую фотографию системы индивидуального наставничества на предприятии.
Содержание табл. 18  показывает, что наставникам приходится решать два круга задач - задачи адаптации и задачи развития молодого и/или начинающего работника.

Таблица 18
Система индивидуального наставничества, рекомендуемая в ЦУС
	Цели системы
	Направления наставничества

	Знакомство
	Знакомство с

- структурой предприятия;

- правилами внутреннего распорядка;

- коллективом подразделения;

- особенностями деятельности подразделений;

- работой смежных организаций;

- перспективами развития предприятия и подразделения;

- условиями повышения квалификации;

- системой стимулирования и льгот

	Оказание помощи 
	Оказание помощи при

- незнании внутреннего распорядка предприятия;

- незнании системы документооборота;

- неумении работать с компьютерной программой;

- незнании контингента поставщиков;

- незнании специфики покупателей


То есть, получается следующая формула (рис. 21).





Рис. 21. Задачи, решаемые наставниками в ЦУС
У каждого наставника в процессе работы должно сформироваться представление о том, что способствует, и что не содействует эффективному (результативному) выполнению своих задач и функций. То есть речь идет о факторах эффективности и факторах неэффективности.

Данная информация представляет определенную ценность и может быть собрана, обработана и представлена определенным образом. Для этой цели можно использовать соответствующую карту, структура которой представлена в табл. 19 стр. 85.

Таблица 19
Карта систематизации факторов эффективности и неэффективности в работе наставника в ООО «ПС»

	Факторы эффективности
	Ранг
	Факторы неэффективности
	Ранг

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


В рамках оценочной процедуры каждый из участвующих в ней наставник должен указать в левой колонке факторы эффективности, а в правой - факторы неэффективности. После этого в колонках «Ранг» с помощью цифр нужно отметить ранг каждого фактора. При этом цифра 1 означает ведущий фактор, соответственно, эффективности и неэффективности, 2 - фактор, который куратор ставит на второе место и т.д. Обработчик заполненных карт по частоте повторений определяет первую и вторую группы факторов. Наибольший интерес по критерию «возможности совершенствования работы наставников» представляют, прежде всего, факторы неэффективности и особенно те, которые имеют ранги 1, 2 и 3.

Полученная таким образом оценочная информация может корреспондироваться с информацией, которая собрана с помощью карты «Оценка системы наставничества на предприятии».

3.3. Оценка эффективности предложенных мероприятий

Проведем оценку эффективности предложенных мероприятий (табл. 20 стр. 86).
Как видно из табл. 20, совершенствование системы аттестации приведет к улучшению результатов работы всего предприятия, повысит заинтересованность работников в результатах своего труда., будет способствовать стремлению работников к повышению уровня образования, повысит качество отбора работников в ЦУС.
Таблица 20
Социальная эффективность предлагаемых мероприятий

	Мероприятия
	Социальная эффективность

	1
	2

	Совершенствование системы аттестации
	1.Улучшатся результаты работы всего предприятия.

2. Повысится заинтересованность работника в результатах своего труда.

3. Способствует стремлению работника к  повышению уровня образования.
4. Повышение качества отбора работников в ЦУС

	Разработать и внедрить систему наставничества 
	1. Исключение нарушений производственной и трудовой дисциплины

2. Организация обучения работников по укреплению трудовой дисциплины

3. Совершенствование практики наставничества

4. Повышение правового образования работников

5. Организация контроля несения службы каждым работником

6. Усиление участия руководящих работников в организации работы по выполнению возложенных задач

	Разработка систе-мы подведения итогов работы по введению систе-мы наставни-чества
	1.  Улучшение социально -психологического климата  в коллективе.

2. Удовлетворение потребностей в информации

3. Повышения качества службы


Разработка системы наставничества позволит  исключить нарушения производственной и трудовой дисциплины; организовать обучение работников по укреплению трудовой дисциплины; усовершенствовать практику наставничества в ЦУС, повысить правовое образование работников, организовать контроль несения службы каждым работником, усилить участие руководящих работников в организации работы по выполнению возложенных на ЦУС  задач.
Разработка системы подведения итогов работы по введению системы наставничества позволит улучшить социально -психологический климат  в коллективе, удовлетворять потребности работников ЦУС в необходимой производственной информации, повысит качество службы.
Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Как видно из табл. 21, эксперты оценили практически все составляющие предлагаемой системы управления персоналом выше существующей. Значительное увеличение  (0,4 пункта) произошло по показателю сохранение организации как целостности, степень удовлетворения выполняемой работой увеличится на 0,3 пункта, степень интеграционной поддержки также  на 0,3 пункта.

Таким образом, в результате внедрения предложенных мероприятий произойдет повышение эффективности системы управления персоналом ЦУС ГПС, о чем свидетельствует увеличение значения показателя эффективности на 4,9 балла. 

ЗАКЛЮЧЕНИЕ
В результате проведенного исследования по заданной теме получены следующие выводы.

Люди являются главным ресурсом каждого предприятия, от качества и эффективности использования которого  во многом зависят результаты деятельности предприятия и его конкурентоспособности. 

Анализ обеспеченности трудовыми ресурсами ЦУС  показал увеличение численности персонала предприятия в отчетном году как за счет рабочих, так и за  счет руководителей при одновременном сокращении числа служащих. Увеличение численности персонала связанно с укрупнением организации, и говорит о предрасположенности экономической политики предприятия к большему контролю над работой рядовых рабочих.

В настоящее время у руководителей предприятий не вызывает сомнений, что персонал является важнейшим ресурсом организации, обеспечивающим ее устойчивое положение и развитие. 
В результате анализа системы управления человеческими ресурсами в ЦУС был выявлен ряд недостатков, основными из которых являются плохая система адаптации персонала и недостаточно разработанная система аттестации. Выявленные недостатки могут привести к снижению результативности деятельности предприятия и к сбоям в функционировании системы управления. Следовательно, необходимо выработать пути устранения их негативного воздействия на систему управления человеческими ресурсами в ЦУС.

Основным документом, регламентирующим порядок и сроки проведения аттестации, является «Положение об аттестации».  В этом документе содержатся общие положения, касающиеся целей аттестации работников организации, порядка подготовки, общие принципы проведения и сведения относительно принятия решений после прохождения  аттестации. 

Аттестация в ЦУС базируется на комплексной оценке персонала, определяемой по результатам его деятельности, и соответствия деловых и личностных качеств работника тре​бованиям рабочего места.
Таким образом, в ЦУС применяется традиционная система аттестации работников. 
Совершенствование системы аттестации  улучшит работу всего предприятия, повысит заинтересованность работника в результатах своего труда, будет способствовать к стремлению повышения уровня образования.

Выполнение должностных обязанностей требует от сотрудников ЦУС знания рабочих процедур и методов, оказываемых услуг, умения работать на установленном оборудо​вании и т.п. Обучение вновь принятых в организацию людей происходит непосредственно на рабочем месте. При этом основными методами обучения на рабочем месте на предприятии является инструктаж. 

Еще одним традиционным методом профессионального обучения работников, который не используется в ЦУС, является наставничество. Поэтому для повышения эффективности процесса адаптации и обучения предлагаем ввести систему наставничества. 

Внедрение системы наставничества позволит исключить нарушения производственной и трудовой дисциплины, организовать обучение работников без отрыва от рабочего места, усовершенствовать практику наставничества, повысить правовое образование работников, сократить сроки адаптации персонала, организовать контроль правильности выполнения должностных обязанностей каждым работником, усилить участие руководящих работников в организации работы по выполнению возложенных на предприятие задач, улучшить социально-бытовое обеспечения работников.

Разработка системы индивидуального наставничества приведет к улучшению социально - психологического климата  в коллективе, удовлетворению потребностей сотрудников в производственной информации, повышению качества выполняемой работы. 

 В целом предложенные рекомендации должны способствовать повышению эффективности управления человеческими ресурсами в ЦУС
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Приложение 3
Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
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