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Введение
Одной из важнейших проблем на современном этапе развития экономики большинства стран мира является проблема в области работы с персоналом. При всем многообразии существующих подходов к этой проблеме в различных промышленно развитых странах основными наиболее общими тенденциями являются следующие: формализация методов и процедур отбора кадров, разработка научных критериев их оценки, научный подход к анализу потребностей в управленческом персонале, выдвижение молодых и перспективных работников, повышение обоснованности кадровых решений и расширение их гласности, системная увязка хозяйственных и государственных решений с основными элементами кадровой политики. Эти общие тенденции должны учитываться в отечественной практике управления производством при становлении рыночной экономики. 

Актуальность данной темы обусловлена тем, что для всех организаций – больших и малых, коммерческих и некоммерческих, для любых предприятий управление людьми имеет важное значение. Без людей нет организации. Без нужных людей, без специалистов ни одна организация не сможет достичь своих целей и выжить. Несомненно, что управление людьми, т.е. трудовыми ресурсами является одним из важнейших аспектов теории и практики управления.

Цель работы – разработать систему управления персоналом на примере организации ООО «Диамант».

Объект исследования – деятельность ООО «Диамант».
Предмет исследования – система управления персоналом ООО «Диамант». 
В соответствии с выдвинутой целью и предметом исследования предусматривается решение следующих задач:

– изучить теоретические основы формирования системы управления персоналом организации; проанализировать деятельность предприятия ООО «Диамант», исследовав систему управления персоналом; 

– разработать мероприятия по совершенствованию системы управления персоналом ООО «Диамант»;
– произвести оценку экономической эффективности предложенных мероприятий.
Управление персоналом, являясь значимой составной системы управления как таковой - имеет ключевое значение для успеха деятельности любого предприятия. Подсчитано, что в среднем руководитель тратит на управление сотрудниками – (персоналом или кадрами), что составляет до 80% своего рабочего времени.

Одной из основных социальных потребностей общества в переходной экономике является совершенствование систем управления всех уровней и видов деятельности.

Изучение и исследование системы управления персоналом и анализа финансово-хозяйственной деятельности предприятия в современных условиях является крайне актуальной задачей. Некоторые аспекты этой проблемы нашли отражения в трудах Алехина О.Е., Добролюбова Е. А., Капустина С.Н Комарова Е. И., Суркова С.А., Федосеева В.Н и т.д.

При выполнении настоящей работы были использованы специальные литературно-справочные источники: финансовые справочники, учебники, монографии и диссертации, периодическая литература и т. д. 

Применялись методы финансового, экономического анализа. 

Структура дипломного проекта. Дипломный проект состоит из введения, трех глав, заключения и приложения. Список литературы включает 57 источников. В работе приведены 16 таблиц, 10 рисунков.

В первой главе – «Теоретические основы формирования системы управления персоналом организации» – представлены понятие, цели и функции системы управления персоналом, рассмотрены концепция и методы построения системы управления персоналом, а так же рассмотрен зарубежный опыт управления персоналом и применение его в отечественной практике.

Во второй главе – «Управление персоналом организации на примере ООО «Диамант» – проведен анализ текущего состояния организации, анализ внутренней и внешней среды ООО «Диамант» и рассмотрена оценка эффективности работы системы управления ООО «Диамант».

В третьей главе – «Управление персоналом организации на примере ООО «Диамант» – представлены расчеты, прогнозная оценка экономической эффективности предложенных мероприятий, и сформированы предложений по совершенствованию системы управления персоналом организации 

В заключении показано, как решены поставленные в работе задачи. Формулируются выводы и рекомендации.

В свете вышеизложенного представляется, что исследование системы управления персоналом на предприятии имеет существенный научный и практический интерес как для предприятия, так для и экономики. 

1 Теоретические основы формирования системы управления персоналом организации

1.1 Понятие, цели и функции системы управления персоналом
Управление персоналом организации – целенаправленная деятельность руководящего состава организации, руководителей и специалистов подразделений системы управления персоналом, включающая разработку концепции и стратегии кадровой политики, принципов и методов управления персоналом организации. Управление персоналом заключается в формировании системы управления персоналом; планировании кадровой работы, разработке оперативного плана работы с персоналом; проведении маркетинга персонала; определении кадрового потенциала и потребности организации в персонале [22, с. 25]. 
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

Итак, с точки зрения работника, его потребности могут быть выражены через функции труда, которые он (т.е. труд) выполняет по отношению к человеку как участнику конкретного трудового процесса. Эту систему целей структурно можно представить следующим образом (рис. 2).













Рисунок 2 – Система целей, позволяющая реализовать 
потребности персонала [10, с. 25]
При внимательном рассмотрении обеих ветвей блока социальных целей (персонала и администрации) можно заметить, что целевые задачи непротиворечивы. Это, в свою очередь, создает объективную основу эффективных взаимоотношений данных, субъектов для достижения общих целей. И хотя в качестве главной цели - прибыль организации, отправным моментом в методологии управления персоналом стало осознание того факта, что одним из важнейших условий реализации этой цели является удовлетворение социальных потребностей человека на производстве.

Система целей является основой определения состава функций управления. Первоначальным этапом формирования функций служит выявление их объектов и носителей [11, с. 34].

До недавнего времени понятие «управление» трактовалось как «администрирование», или «линейное руководство». Действительно, большую часть объема работ по управлению кадрами брали на себя линейные руководители подразделений. Само по себе это явление не должно подвергаться критике. Тенденции развития управления персоналом в международной хозяйственной практике говорят как раз о приоритетности передачи большого объема функций по управлению людьми непосредственным руководителям того или иного коллектива. Негативная сторона этого явления для отечественной хозяйственной практики состоит в том, что руководители не получают необходимой консультативной, методической помощи и часто выполняют функции, к которым профессионально не готовы. Это, в свою очередь, ведет к превалированию автократических (авторитарных) подходов к формированию стиля и методов руководства. Неразвитость кадровых служб, неподготовленность руководителей к управлению персоналом неизбежно сказываются на общей управленческой философии и культуре организации, на общем моральном климате в коллективе, не говоря уже о взаимоотношениях руководителей со своими сотрудниками. Это ведет к неудовлетворенности работников своим трудом, к сковыванию инициативы и творческого начала в их работе [39, с. 44].

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

Составляющими элементами процесса управления являются назначенная (подобранная самостоятельно) группа специалистов, целью деятельности которой является повышение производственной, творческой отдачи и активности персонала, разработка и реализация программы развития кадров организации.

В организации разрабатывается стратегия управления человеческими ресурсами: определяются перспективные ориентиры использования персонала, его обновление и совершенствование, развитие мотивации.

Получить высокие результаты в управлении организацией можно только в том случае, если люди, которыми  руководят, обладают знаниями, умениями и соответствующим настроем. Для работающего персонала основным фактором, обеспечивающим развитие умений, навыков становится обучение (в какой-то степени постоянное, особенно при изменении производственных условий).

1.2  Концепция, методы построения и организационная структура системы управления персоналом
Концепция управлением персоналом – система теоретико-методологических взглядов на понимание и определение сущности, содержания, целей, задач, критериев, принципов и методов управления персоналом, а также организационно-практических подходов к формированию механизма ее реализации в конкретных условиях функционирования организаций [31, с. 45].

Она включает в себя разработку методологии управления персоналом, формирование системы управления персоналом и разработку технологии управления персоналом [31, с. 45]:

–
методология управление персоналом предполагает рассмотрение сущности персонала организации как объекта управления, процесса формирования поведения индивидов, соответствующего целям и задачам организации, методов и принципов управления персоналом;

–
система управления персоналом предполагает формирование целей, функций, организационной структуры управления персоналом, взаимосвязей руководителей и специалистов в процессе обоснования, выработки, принятия и реализации управленческих решений;

–
технология управления персоналом предполагает организацию найма, отбора, приема персонала, его деловую оценку, профориентацию и адаптацию, обучение, управление его деловой карьерой и служебно-профессиональным продвижением, организацию труда, управление конфликтами и стрессами, обеспечение социального развития организации, высвобождение персонала и другое. Сюда же следует отнести вопросы взаимодействия руководителей организации с профсоюзами и службами занятости, управления безопасностью персонала [31, с. 46].

Основу концепции управления персоналом организации в настоящее время составляют возрастающая роль личности работника, знание его мотивационных установок, умение их формировать и направлять в соответствии с задачами, стоящими перед организацией.

Изменения в экономической и политической системах в нашей стране одновременно несут как большие возможности, так и серьезные угрозы для каждой личности, устойчивости ее существования, вносят значительную степень неопределенности в жизнь практически каждого человека.  Управление персоналом в такой ситуации приобретает особую значимость, поскольку позволяет реализовать, обобщить целый ряд вопросов адаптации индивида к внешним условиям, учета личного фактора в построении системы управления персоналом организации. 

Наука и практика выработали инструментарии изучения состояния действующей системы управления персоналом организации, построения, обоснования и реализации новой системы – методы построения системы управления персоналом [40, с. 40].

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

Морфологический анализ – средство изучения всевозможных комбинаций вариантов организационных решений, предлагаемых для осуществления отдельных функций управления персоналом. Если записать столбиком все функции, а затем против каждой функции построчно указать все возможные варианты ее выполнения, то получим морфологическую матрицу. Идея этого метода заключается в том, чтобы сложную задачу разбить на мелкие подзадачи, которые легче решать по отдельности. При этом предполагается, что решение сложной задачи складывается из решений подзадач [40, с. 46].

Наибольший эффект и качество системы управления персоналом достигаются в том случае, когда применяется система методов в комплексе. Применение системы методов позволяет взглянуть на объект совершенствования со всех сторон, что помогает избежать просчетов.

Например, функционально-стоимостный анализ (ФСА) системы управления персоналом как универсальный метод позволяет при его проведении применять систему методов. ФСА включает следующие этапы: подготовительный, информационный, аналитический, творческий, исследовательский, рекомендательный, внедренческий.

На подготовительном этапе проводится комплексное обследование состояния производства и управления организацией, осуществляется выбор объекта ФСА, определяются конкретные задачи проведения анализа, составляются рабочий план и приказ о проведении ФСА. Здесь используются методы: самообследования, интервьюирования, фотографии рабочего дня, анкетирования и т.п. На информационном этапе осуществляются сбор, систематизация и изучение сведений, характеризующих систему управления персоналом или отдельные ее подсистемы, а также данные по аналогичным системам, передовому опыту совершенствования управления. Здесь используются те же методы, что и на подготовительном этапе.

Аналитический этап является наиболее трудоемким. На нем представляются формулировка, анализ и классификация функций, анализ функциональных взаимосвязей между подразделениями аппарата управления, рассчитываются затраты на выполнение и уровень качества функций. Здесь определяются степень значимости функции и причины их несоответствия уровню затрат и качества осуществления функций. Выявляются излишние, вредные, несвойственные, дублируемые функции. Формулируются задачи по поиску идей и путей совершенствования системы управления персоналом. На данном этапе используются методы анализа.

На творческом этапе осуществляются выдвижение идей и способов выполнения функций управления, формулирования на их основе вариантов реализации функций, предварительная оценка и отбор наиболее целесообразных и реальных из них. С целью нахождения возможно большего количества вариантов путей совершенствования системы управления персоналом рекомендуется использовать следующие методы: творческих совещаний, коллективного блокнота, контрольных вопросов, 6–5–3, морфологического анализа и др. Выбор методов поиска идей осуществляется исходя из особенностей объекта анализа и конкретных ситуаций, сложившихся в процессе выполнения функций управления.

На исследовательском этапе производятся подробное описание каждого отобранного варианта, их сравнительная организационно-экономическая оценка и отбор наиболее рациональных из них для реализации. На данном этапе разрабатывается проект системы управления персоналом со всеми необходимыми обоснованиями. Проект может охватывать всю систему управления персоналом или отдельную подсистему, подразделение. От характера объекта проектирования зависит трудоемкость и длительность разработки проекта. Здесь используются методы обоснования.

На рекомендательном этапе осуществляются анализ и утверждение проекта системы управления ФСА и принимается решение о порядке его внедрения. Составляется и утверждается план-график внедрения рекомендаций ФСА.

На этапе внедрения результатов ФСА проводится социально-психологическая, профессиональная, материально-техническая подготовка к внедрению. Здесь разрабатывается система материального и морального стимулирования внедрения проекта, осуществляются обучение, переподготовка и повышение квалификации персонала, дается оценка экономической эффективности ее реализации [40, с. 51].
Организационная структура управления персоналом - это логическое соотношение исполнительских и управленческих звеньев с учетом их правовых и экономических отношений, форм разделения и кооперации труда. Организационная структура компании включает производственную структуру (характеризует состав производственных подразделений, их специализацию и кооперирование) и структуру управления (отражает состав управленческих звеньев и отдельных должностных лиц, разделение сфер их деятельности, прав и ответственности, подчиненность и взаимодействие).

Кризис заставил многие организации задуматься над изменением своей производственной структуры и структуры управления. Вместе с ними меняется и организационная структура компании. Ведь от того, насколько грамотно разработана и отстроена организационная структура, во многом зависит и эффективность самой организации как единой системы. Можно также сказать, что организационная структура «конкретизирует» содержание корпоративной культуры компании. Ведь корпоративная культура - это не только духовная сфера и атрибутика. В основе ее лежат вполне материальные вещи и процессы: четкое распределение полномочий и ответственности, организация внутренних информационных потоков, система финансового и бизнес - планирования и отчетности, система стимулирования персонала.

Эффективность организационной структуры, скорость и качество принимаемых решений зависят от того, насколько «проходимы» естественные барьеры между подразделениями. В этом состоит один из главных вопросов управления для большинства организаций.

Построить вертикальные связи не так сложно, как связи горизонтальные, поскольку последние строятся на специальной системе мотивации, принципах командной работы и лояльности.

В данном контексте под лояльностью понимается не только совокупность норм и правил поведения персонала банка, связанных с бережным отношением к его доброму имени и престижу в профессиональных и общественных кругах [42, с. 31].

Лояльность означает еще и совместную работу по достижению сформированных целей предприятия на основании веры в его возможности. Наилучшим образом это обеспечивается включенностью персонала в разработку этих целей, а также их реалистичностью и обоснованностью. При этом надо иметь в виду: чтобы достигнуть цели, недостаточно ее правильно и одинаково понимать. Надо иметь такой же результат в отношении средств и цены, которую придется заплатить за достижение цели. Лояльность подразумевает также наличие своего мнения по принципиальным вопросам бизнеса, его организации и готовность его высказывать до принятия итогового решения. Во главе угла находится клиент. Именно работа на клиента, а не на босса, будет в наибольшей степени способствовать развитию организации.
Другая сторона лояльности - отношение организации к персоналу, что подразумевает создание для персонала благоприятных материальных и моральных условий работы, условий для профессионального, а не только карьерного роста. Именно условий, а не гарантий.
Разработка любой эффективной структуры коммерческой организации и ее последующая реализация должны базироваться на некоторых основополагающих принципах [29, с. 18].

Ориентация на бизнес - управленческие процессы и организационная структура должны быть четко связаны со стратегией развития бизнеса. Организация должна знать, каким бизнесом она занимается, каков источник ее доходов и конкурентных преимуществ, как и с кем ,она будет конкурировать.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

Отличительные особенности систем управления персоналом предприятий России от систем управления персоналом предприятий других стран весьма существенны по многим параметрам. Но, прежде всего [15, с. 31]: 

Первой отличительной особенностью развития систем управления персоналом является тот факт, что в производственно-хозяйственной деятельности предприятий Российского государства длительное время широко использовалась в практической деятельности преимущественно одна - единственная мотивационная модель «кнута и пряника», которая и сегодня не утратила своего применения.
Вторая отличительная особенность систем управления персоналом состоит в том, что модели мотивации нашей страны были и остаются стандартизированными и незыблемыми, всякое отклонение от этих стандартов считается нарушением существующих нормативных законодательных актов и локальных нормативных документов, которые базируются и функционируют на основе законодательных актов. Поэтому менеджеры высшего уровня управления четко соблюдали эти принципы (повременная, сдельно-премиальная системы оплаты и их разновидности, премиальные системы). 

Третья отличительная особенность состояла в том, что мотивационные системы способствовали не только уравнительности в системах оплаты труда и премирования данной категории работников, но и сохраняли тенденцию стимулирования в равном объеме лучшего и худшего, так как размер должностного оклада управленцев одной квалификационной категории оплачивался одинаково, независимо от трудового вклада. Таким же методом осуществлялось премирование. Выплата премии независимо от итогов труда и даже незначительный отрыв премии от достигнутых результатов искажает их сущность, превращает в механическую добавку к основной заработной плате.
Четвертая отличительная особенность применения систем управления персоналом заключается в том, что трудовой вклад, оценивался необъективно, формально, что приводило к равнодушию и незаинтересованности как в индивидуальных, так и коллективных результатах труда, снижало социальную и творческую активность. 

Неэффективность функционирования действующих систем оценки можно подкрепить результатами ранее проведенного исследования на российских предприятиях. 

Пятая отличительная особенность состояла в том, что систем управления персоналом, действующие в России полностью исключали возможности инженерно-управленческих работников в области развития неспециализированной карьеры и развития совмещения должностей. Лишь за последние годы необходимость развития неспециализированной карьеры и совмещения должностей стала признаваться. 

Шестая отличительная особенность систем управления персоналом России состояла в том, что социальное стимулирование трудовой деятельности данных категорий работников осуществлялось преимущественно без учета результатов индивидуального труда, так как социальными благами коллективного труда пользовались как работники, достигшие высоких показателей в работе, так и работники, не проявляющие особого интереса к трудовой деятельности. Более того, если рабочий трудился малопроизводительно, нарушал правила внутреннего распорядка, но отличался плохим здоровьем, ему в первую очередь предоставлялись социальные блага
Седьмая отличительная особенность систем управления персоналом состояла в том, что ни одна из мотивационных моделей предприятий капиталистических стран не предусматривала и не предусматривает сегодня блока моральных стимулов, так как в них в основном находят отражение стимулы материальные, социально-материальные, натуральные и социальной карьеры. В этом плане опыт, накопленный в России в части морального поощрения лучших работников, заслуживает не только одобрения, но и широкого распространения на предприятиях других стран. К тому же инженерно-управленческий корпус России моральному поощрению отводит второе место после материального. 

Восьмая особенность в развитии систем управления персоналом состоит в том, что стимулирование рассматривалось, как правило, через призму социалистического соревнования. И соревнование, если отбросить идеологические догмы, не только не изжило себя, но по-прежнему должно являться одним из движущих мотивов повышения социальной и творческой активности работников в ускорении темпов научно-технического прогресса. Его необходимость доказана во многих защищенных докторских и кандидатских диссертациях, но изменение политической и экономической ситуации в России свело на нет его развитие и практическое применение, что явилось одной из причин того, что имеет Россия сегодня. В противовес России соревнование как таковое широко используется в фирмах Германии, США, Японии и других стран [17, с. 24]. 

Механизм реализации каждого из блоков модели мотивации зависит, прежде всего, от желания или нежелания конкретного предприятия России, а также от специфических условий, которые характерны для  коллективов, где будет апробироваться данная мотивационная модель. Причем общие тенденции применения мотивационных моделей на предприятиях развитых стран свидетельствуют о том, что ни одна из мотивационных моделей не способна полностью устранить противоречия в стимулировании труда наемных работников, в том числе инженерно-управленческих. 

2 Управление персоналом организации на примере ООО «Диамант
2.1 Краткая характеристика предприятия
ООО «Диамант», специализируется на оптово-розничной торговле изделий из драгоценных металлов и драгоценных камней. На рынке  города Челябинска с 2001 года.
Юридический адрес: 454026,г. Челябинск, ул. Молодогвардейцев, 33 «Б», офис 18.
Основные виды деятельности компании:

–
Оптово-розничная торговля  изделиями из драгоценных металлов и драгоценных камней. 
–
Изготовление и ремонт ювелирных украшений.

–
Сувенирная продукция и бижутерия.

Конкуренты компании
1) ООО «Аркада»
2) ИП «Карат»
3) ООО «Золотая рыбка»,

4) ООО «Эстет»
5) ООО «Стиль - Э»
6) ООО «Сардоникс» 

7) ООО «Чароит» 

8) ООО «Фианит», ювелирная компания,

9) ООО «Адамас»
10) ООО «Сапфир».

 Принятая ООО «Диамант» стратегия развития предполагает последовательное расширение спектра продаваемых ювелирных украшений и постоянное совершенствование системы управления. 
Миссия ООО «Диамант». Главный принцип компании звучит так: «В основе нашей деятельности лежит идея продажи вещей, которые украсили бы жизнь каждого и удовлетворили бы индивидуальные вкусы наших потребителей. Делая  ювелирное искусство  доступным для всех, мы продаем широкий ассортимент высококачественных, стильных украшений, бережно храня традиции русской ювелирной школы и развивая новые направления». Неизменно придерживаясь этого принципа в работе, каждый сотрудник предприятия вносит свой вклад в общий успех нашего дела.  А для потребителей это означает гарантированную уверенность в том, что украшения, приобретенные от «Диамант» – это отличный вкус и безупречный выбор». 
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

Таким образом, в компании преобладает молодой состав работников, но в тоже время имеются служащие от 30 до 40 лет. Данная тенденция сглаживает факторы, которые могут наблюдаться у молодого персонала, в частности – неопытность работников, нехватка некоторых знаний. Так как они выступают в роли наставников. Поскольку торговля ювелирными изделиями требует профессионального владения специальными знаниями, то именно наставники помогают их освоению, закреплению и развитию.

Уровень квалификации персонала   ООО «Диамант».  Структура  персонала по образовательному уровню:  28% составляют люди с высшим и 28 % незаконченным высшим образованием;  24% - это те люди, у которых образование средне - специальное, к тому же они учатся еще и в высших учебных заведениях; а оставшиеся 20 % имеют среднетехническое образование. Данные представлены на рис. 7.
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Рисунок 7– Уровень образования работников на ООО «Диамант»
где В – высшее образование;

Н – незаконченное высшее;

С – средне-специальное;

Т – среднетехническое.

Исходя из выше сказанного,  можно  сделать вывод, о том, что на предприятии 24 % со средне-специальным образованием;  а  28 % имеют  незаконченное  высшее образование.  И впоследствии,  эти сотрудники, получив дипломы, могут уволиться, если им не будет обеспечен   карьерный  рост на своем предприятии.  То есть это говорит о проблеме временности  работников. 

         Далее необходимо проанализировать процесс движения кадров (табл. 7).

         Таблица 7 – Динамика движения кадров на ООО «Диамант»
	Наименование показателей
	2007
	2008 год
	2009 год

	Численность персонала, человек
	24
	26
	28

	Средняя численность персонала, человек
	26

	Число уволенных, человек
	2
	3
	1

	Число прогулов, в днях
	1
	0
	1

	Число рабочих дней в году
	182
	183
	182


Рассчитаем текучесть кадров на ООО «Диамант» 

Ктк 2007 = 2 / 26 *100 = 7,70%;

Ктк 2008 = 3 / 26 * 100 = 11,54%;

Ктк 2009 = 1/ 26 *100 =  3,85%.

Показатели текучести кадров  в ООО «Диамант» следующие: за 2007 год она составила 7,7 %; за 2008 год – 11,54 %; за 2009 год – 3,85 %. Можно сделать вывод, что в за последний год  процесс подбора персонала, а так же мотивация сотрудников  становится более эффективной. Но необходимо помнить, о той экономической нестабильности, которая была в 2009г. и продолжается поныне. Речь идет об  экономическом  кризисе, который потряс всю страну. Что привело, в том числе, к безработице и сокращению штата на многих предприятиях. Поэтому люди стараются не увольняться со своих рабочих мест.  При нормализации  экономической обстановки в стране, при появлении новых вакансий на других предприятиях, с лучшей оплатой труда и условиями работы, показатели текучести кадров в ООО «Диамант» могут снова возрасти.  И это может стать серьезной проблемой для руководства предприятия.  Анализ причин увольнения, ежемесячно проводимый менеджером по персоналу  ООО «Диамант», показывает, что  согласно данным (таблица 8), увольнения по причинам, поддающимся предупреждению текучести кадров, таков.

  Таблица 8 - Статистика увольнения ООО «Диамант»
	
	2007
	2008
	2009

	Всего выбыло (уволилось) по причинам, поддающимся предупреждению текучести кадров
	2
	3
	1

	В том числе:
	
	
	

	Ввиду неудовлетворенности условиями труда, профессией и материальным стимулированием
	1
	2
	0

	За совершенные прогулы
	0
	0
	1

	За хищение
	1
	0
	0

	Прочие
	0
	1
	0


Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

Исследования показали, что в основном работники предприятия стремятся к взаимопониманию. Тем не менее 33% работников не в полной мере удовлетворены обстановкой и взаимоотношениями в коллективе.

Таким образом, управление персоналом предприятия осуществляется с помощью сочетания административных, экономических и социально-психологических методов управления. Основа системы стимулирования  персонала закладывается использованием организационно-технических методов, которые оптимизируют построение системы управления эффективностью труда. Используемые в компании ООО «Диамант» социально-психологические методы эффективно осуществляют духовное стимулирование, создавая благоприятный психологический климат в коллективе и чувство принадлежности к организации. 
Установленный на предприятии стабильный размер вознаграждения персонала предотвращает увеличение текучести кадров и снижает затраты на поиск новых трудовых ресурсов. В части использования экономических методов стимулирования у предприятия имеются резервы усовершенствования процесса управления за счет совершенствования системы материального стимулирования персонала и использования новых форм оплаты труда.
2.3 Оценка эффективности работы системы управления ООО «Диамант»
  Умение управлять подчиненными, помогать  добиваться  им лучших результатов или поставленной цели - это и есть то, что называется эффективным управлением коллективом.
Оценка эффективности системы управления включает в себя результаты оценки экономической, социальной и организационной эффективности ООО «Диамант». 

Социальный эффект выражает степень удовлетворенности потребностей персонала. 

Организационный эффект показывает насколько учтена степень организационной готовности данной системы к функционированию.

Экономический эффект отражает экономическую сущность процесса удовлетворения потребности организации в персонале.
В ООО «Диамант» выявлены следующие проблемы в системе управления персоналом:
1)   Недостаточно продуманная система оценки и мотивации работников, и как следствие, возможность повышения  коэффициента текучести кадров;    
2) Отсутствие планирования, совершенствования карьеры  служащих предприятия;
3) Несовершенная организационная культура на предприятии
4) Не совершенство  системы управления персоналом, в виду отсутствия    должного контроля  над персоналом.
5) Влияние внешней среды (наибольшая угроза  - экономическая и  правовая) на  стабильную работу предприятия;
6) Отсутствие кадрового резерва предприятия.
Все выявленные недостатки актуальны при действии фирмы на рынке  розничной торговли ювелирными изделиями и предоставления услуг.  
Составим матрицу задач и ответственности (таблица 11). 
Таблица 11 - Матрица задач и ответственности

	Кто исполняет
	Поставленные задачи

	Начальник отдела кадров Петренко Т. В.
	Подбор, расстановка, адаптация и обучения кадров.

Создание необходимого кадрового резерва персонала

Удовлетворение потребности работника в оценке собственного труда и качественных характеристик.

Планирование деловой карьеры сотрудника
Определение степени  соответствия заданным критериям оплаты труда и установление ее величины

	Менеджер по персоналу Владимирова И.В.
	Подбор персонала

Адаптация персонала 

Разработка программы развития работника
Установление функциональной роли оцениваемого работника
Определение способов мотивации

Установление обратной связи с работником по профессиональным и организационным вопросам
Проведение мониторинга персонала



	Руководитель ООО «Диамант», Барышникова Л.Г.
	Отвечает за полноту и объективность информационной базы, необходимой для текущей деятельности предприятия  в целом.


Эффективность управления персоналом характеризуется качеством, полнотой и своевременностью выполнения каждым работником своих функциональных обязанностей с учетом результатов работы предприятия в целом. При этом численные показатели эффективности определяются путем соотношения затрат и результатов труда. Процедура оценки эффективности управления персоналом происходит таким образом: 
1) Затраты труда 
2) Результаты труда.
 Полученные оценки эффективности управления персоналом обычно учитываются при стимулировании работников, при аттестации, используются для обоснования перемещения работника в должности.

Затраты на персонал подразделяются на два крупных блока: основные расходы и дополнительные расходы. Основные расходы отражают оплату результатов труда; к ним относятся заработная плата, оклады штатных и внештатных сотрудников и прочие выплаты. К дополнительным относятся расходы, которые образуют две группы: расходы, основанные на тарифах и законодательных актах, и расходы на социальное обслуживание.

К первой группе обычно относят затраты на технику безопасности, отчисления работодателя на социальное страхование и страхование от несчастных случаев, оплачиваемые больничные листы, отпуска, оплату особых достижений, оплату подготовки и повышения квалификации работников, прочие расходы (единовременные пособия и т.п.).

Ко второй группе относятся полная или частичная компенсация расходов работников на питание, жилье, транспортные услуги, содержание медицинской службы на производстве, страхование, доплаты.

В составе расходов на производство затраты на персонал могут быть рассчитаны на единицу мощности или на единицу прироста производства продукции, работ или услуг. Это удельные затраты на персонал, которые учитываются при составлении планов предприятий для анализа эффективности системы управления персоналом. Удельные затраты на персонал позволяют определить потребность в финансовых ресурсах для обеспечения предприятия кадрами. Расчет показателя нормативных удельных затрат осуществляется индексным методом по формуле-


УЗн = УЗф × Ич ×  Ир вр × Икв,
(2.1)
где  УЗН — удельные затраты на персонал — нормативные;

УЗф — удельные затраты на персонал;

Ич—  коэффициент изменения численности;

Ир вр — коэффициент изменения рабочего времени;

Икв — коэффициент изменения квалификации.

УЗн2009 = 2 049 800 × 1,077 × 1,025 × 1,014 = 2 294 505 руб.
Для интегральной оценки эффективности управления персоналом используется показатель статистической эффективности, исчисляемый как отношение балансовой прибыли к затратам на управление по формуле:


                                                
Эстат = ПБ / ЗУ                                                   (2.2)
где Эстат — статистическая эффективность управления (балансовая прибыль на 1 руб. затрат на управление);

ПБ — балансовая прибыль, руб.;

ЗУ — затраты на управление, руб.

Эстат = 8 560 000 / 2 049 800 = 4,18.
Произведем оценку эффективности системы управления ООО «Диамант» на основе динамики показателей рентабельности и чистой прибыли за 2008- 2009 гг.

Показатель рентабельности продаж находим по формуле:


Rпродаж = Чистая прибыль / Товарооборот
(2.3)
Rпродаж2008 = 4 687 200 / 21 780 000 × 100% = 21,52%.

Rпродаж2009 = 7 464 000 / 31 200 000 × 100% = 23,92%.

Отмечается в 2009 году рост рентабельности продаж на 2,40%.

Показатель рентабельности активов находим по формуле:


Rпродаж = Чистая прибыль / Активы
(2.4)
Rактивов2008 = 4 687 200 / 209 206 000 × 100% = 2,24%.

Rактивов2009 = 7 464 000 / 250 811 000 × 100% = 2,98%.

Отмечается в 2009 году рост рентабельности активов на 0,74%.

Показатель рентабельности капитала находим по формуле:


Rпродаж = Чистая прибыль / Собственный капитал
(2.5)
Rактивов2008 = 4 687 200 / 22 053 000 × 100% = 21,25%.

Rактивов2009 = 7 464 000 / 18 690 000 × 100% = 39,94%.

Отмечается в 2009 году рост рентабельности капитала на 18,69%.

В 2009 году чистая прибыль возросла на 2 776 800 руб. или 59,24%.


Позитивные тенденции роста показателей рентабельности и чистой прибыли свидетельствуют об эффективном управлении руководства ООО «Диамант» в 2009 году.   
3 Пути совершенствования управления персоналом организации на примере ООО «Диамант»
3.1 Формирование предложений по совершенствованию системы управления персоналом
Проведенный анализ системы внутреннего контроля показал проблемы в системе управления персоналом. Выявленные недостатки являются минусом организации системы управления персоналом ООО «Диамант». Устранение этих минусов  приведет к решению данных проблем.  Можно сформулировать следующие направления совершенствования системы управления персоналом ООО «Диамант».
1) Эффективное стимулирование заинтересованности персонала в повышении результативности функционирования предприятия возможно лишь при   корректировке системы мотивации персонала.

Материальное вознаграждение и нематериальная мотивация.
Система вознаграждений, применяемая в организации, должна работать на такие цели как:

–  привлечение нового персонала на предприятие;

–  сохранение  работающих сотрудников;

–  стимулирование производительного поведения;

–  контроль над издержками на рабочую силу;

–  эффективность и простота;

– правильное соотношение материального и нематериального    стимулирования;

– соответствие требованиям законодательства.

Система стимулирования работников предприятий в общем виде должна содержать дополнительные выплаты и премии. Заработанная плата работников должна состоять из нескольких частей:

– во-первых, исходя из описания трудовых функций в ООО «Диамант» необходимо установить базовые ставки на основе состояния рынка труда. Каждый сотрудник компании должен иметь у себя не только описание своих функций, но и соответствующее описание для более высокого должностного уровня;

– во-вторых, необходимо ввести дополнительные выплаты, прямо связанные с достижением плановых показателей по объему продаж (целевых ориентиров);

– в-третьих, можно ввести специальные бонусы и комиссионные доплаты. Все это необходимо дополнять ускоряющими коэффициентами (акселераторами) по отдельным направлениям.

Для работников предприятий формализовать профессиональные требования непросто. Можно предположить, что если в ООО «Диамант» ввести децентрализованную политику вознаграждения, внедрить альтернативные формы поощрения, то благодаря эффективной политике стимулирования можно добиться наивысших результатов, повысить рентабельность предприятия.

Оплата работников, руководящих должностей должна, осуществляется в соответствии с несколько иными принципами, чем система стимулирования для  работников торгового зала. Во-первых, для них трудно бывает определить конкретные результаты деятельности, следовательно, основания для дополнительного вознаграждения должны быть другими по сравнению с рядовыми работниками. Во-вторых, решающей для управленцев является не постоянная, а переменная часть вознаграждения, причем, чем выше должность, тем меньшую величину составляет доля твердого оклада. В-третьих, рост окладов руководителей с их возрастом должен замедляться, так как в начале карьеры нарастание опыта и ответственности, а также потребностей происходит более быстрыми темпами.

Также необходимо ввести такой вид поощрения, как премия из фонда директора. 

Базой для начисления премии из фонда директора будет служить дополнительная прибыль, заработанная предприятием. Предполагается установить обязательный плановый  объем продаж, если предприятие план перевыполняет, то, как следствие этого, работникам начисляется премия из фонда директора. Премия будет начисляться пропорционально прибыли. Таким образом, если предприятие перевыполнило план на 10 %, то работникам начисляется премия в размере 10 % к основной заработанной плате, если на 20 %, то к основной заработной плате прибавляется 20 % и т.д.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

            Программа предполагает привлечение независимых экспертов, исполняющих роль клиентов предприятия, то есть реальных потребителей товаров и услуг. Специально обученные агенты делают покупку, финансируемую руководством ООО «Диамант», а затем оценивает уровень обслуживания по специальной, разработанной  форме  (Приложение 14). Визит наносится инкогнито, и продавец не догадывается о том, что его проверяют. Преимущество программы – секретность и неожиданность. Привлеченные участники дают субъективную оценку качества обслуживания, техники продаж, оформлению зала  и фирменному стилю, внешнему виду и манерам продавцов, их поведению в конфликтных ситуациях.   После обобщения оценок всех «тайных покупателей» выявляется картина состояния обслуживания, отдельные положительные и отрицательные моменты, влияющие на мнение клиентов. Принимаются управленческие решения по поддержанию инициатив и высокого качества обслуживания, а так же для устранения существующих недостатков. 
           Поскольку каждая организация уникальна, то технология должна настраиваться под задачи конкретной  компании.  Критерии оценки необходимо задавать в соответствии с предварительно проведенным обучением,  разработанными стандартами работы персонала. Необходимо специально подбирать и инструктировать «тайных покупателей». Расписание визитов «тайных посетителей» должно совпадать по времени с основной волной обычных потребителей, а также покрывать «зоны затишья», чтобы оценить торговый персонал в разных режимах работы. 

           Перед запуском программы стоит провести ее презентацию для руководителей. Регулярно предоставлять сводную информацию о результатах. Открыто обсуждать как отрицательные, так и положительные моменты по итогам проверок, особо отмечая инициативу и находки персонала, каждого сотрудника. Важным фактором является поддержка и интерес к проекту со стороны  руководителя ООО «Диамант».

           И, безусловно, программа «Тайный покупатель» особенно продуктивна, если имеет характер мониторинга, постоянно действующей программы. Самое оптимальное – повторять ее не менее одного раза в квартал.  
           Предприятие постепенно осознает, что более действенного инструмента для оценки работы персонала не существует. Внедрение программы «Тайный покупатель»  приведет к увеличению на 3-7 процентов выполнение стандартов обслуживания. Персонал ООО «Диамант» поймет, что качество работы контролируется постоянно, а не только когда в поле зрения находится администратор или приехала официальная проверка из офиса. 
            Применение программы «Тайный покупатель» - это трудоемкая и серьезная работа. Но при правильной постановке она даст колоссальный эффект для компании, поскольку выявит слабые и сильные стороны обслуживания глазами  клиентов. Это особенно важно в современных конкурентных условиях, когда простая удовлетворенность клиента – уже практически ничего, а его лояльность – все. 

           Таким образом, результатами  внедрения на профессиональном уровне предложенных мероприятий в ООО «Диамант» может стать: рост продаж; высокие стандарты, хорошая репутация, надежное будущее бизнеса, лидерство среди компаний своей отрасли.  

3.2 Прогнозная оценка экономической эффективности предложенных мероприятий
На основе оценки осуществляют внутреннее горизонтальное и вертикальное перемещение работников, в результате достигая оптимального использования кадрового потенциала.

1) Рассчитаем экономическую эффективность предложенной системы мотивации персонала ООО «Диамант» при условии выполнения плана продаж.
а) Работники торгового зала. Надбавка за выработку, таким образом, может повышаться или понижаться в зависимости от выполненной работником нормы:

                     ЗПобщ = Тст min × Кпр × Кпрколл. × Кпрфд   ×   Ккат                 (3.1)
Для расчета основной части заработанной платы минимальная тарифная ставка у работников торгового зала составляет 8 000 руб. Установлен оклад всем  работникам (16 чел.) ООО «Диамант» 8 000руб.     
Премия за выполнение плана (100% и выше) составит 30%, т.е. Кпр = 1,40.
Коллективная премия при положительном результате деятельности составит Кпрколл. = 1,10.
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

Заключение
На основании проведенного анализа деятельности  предприятия ООО «Диамант», можно отметить некоторые положительные  тенденции.
Исследовано финансовое положение ООО «Диамант»,  и его  можно признать как удовлетворительное, о чем свидетельствует динамика основных экономических показателей за последние три года. Позитивные тенденции роста показателей рентабельности и чистой прибыли свидетельствуют об эффективном управлении руководства ООО «Диамант» в 2009 году.   Руководством предприятия стремится к увеличению объема продаж и развитию бизнеса.
Социально - экономический анализ показал низкую эффективность проводимых на предприятии процедур в  системе управления персоналом. Были выявлены следующие проблемы тактичного уровня, на которые руководству необходимо обратить внимание, а именно:
1) Недостаточно продуманная система оценки и мотивации работников, и как следствие, возможность повышения  коэффициента текучести кадров;    

2) Отсутствие планирования, совершенствования карьеры  служащих предприятия;
3)  Несовершенная организационная культура на предприятии
4) Несовершенство  системы управления персоналом, в виду отсутствия    должного контроля  над персоналом.
5) Влияние внешней среды (наибольшая угроза  - экономическая и  правовая) на  стабильную работу предприятия;
6)  Отсутствие кадрового резерва предприятия.
Для успешного решения  этих задач, необходимо активно воздействовать на планирование, разработку мероприятий, процесс, контроль и анализ системы управления в целом.  Она должна быть тесно связана с целями организации, учитывать состояние внешней среды и культуру компании, должна быть целостной.
В ходе дипломного проекта были разработаны мероприятия по совершенствованию управления персоналом на предприятии ООО «Диамант», основанные на современных подходах.

Проект преследует цели повышения  эффективности  системы управления персоналом  в организации.  Главными целями проекта можно назвать:

– Сохранение и укрепление  позиций предприятия на целевом рынке.     
– Повышение  конкурентоспособности продаваемых изделий.

– Повышение  эффективности работы сотрудников предприятия.
– Улучшение качества управления.

– Повышение привлекательности компании как работодателя.
Проект  включил  мероприятия по совершенствованию системы мотивации персонала, укреплению трудовой дисциплины, улучшению социально-психологического климата.

Низкозатратный характер организационных мероприятий делает их внедрение весьма привлекательным для  предприятия. В то же время, как показали расчеты, экономический эффект от внедрения достаточно высок, но самое главное это социальный эффект. Знание, понимание главной цели и стратегии предприятия, 

понимание своей роли, нужности своего вклада в деятельность компании, слаженность в работе, сплоченная команда, мотивация, позитив, достойные условия работы – вот основные составляющие, от которых зависит эффективность работы персонала. Люди, окруженные вниманием, чувствующие себя защищенными, лучше работают. Первое мероприятие заключается в повышении уровня материальной и нематериальной мотивации персонала, путем изменения системы вознаграждения  сотрудников  предприятия,  и во введении системы планирования карьеры. Второе мероприятие направлено на укрепление организационной культуры предприятия,  улучшение  внутрикорпоративных стандартов и регламентов персонала. Для этого была разработана «Корпоративной книги сценариев продаж ООО Диамант».  И третье предложенное  мероприятие состоит  во внедрении на предприятии программы «Тайный покупатель». Ощутимыми  результатами ее введения могут стать:  значительный рост числа постоянных покупателей, увеличение стоимости средней покупки,  создание и совершенствование фирменного стиля обслуживания, повышение конкурентоспособности организации через оптимизацию взаимодействия с клиентами.
Руководству ООО «Диамант» необходимо обратить внимание на приведенные выше рекомендации, так как  в итоге они сказываются на конечном результате деятельности в целом. Внедрение данных мероприятий позволит более эффективно использовать рабочее время, повысить производительность труда, увеличить  объемы продаж и улучшить финансовое состояние, что в свою очередь позволит решить  социально-экономические задачи. 
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Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

Удовлетворение потребностей человека как участника трудового процесса
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