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Введение

Одной из сфер деятельности, в которой многие считают себя специалистами, является управленческая деятельность. Видимо, это происходит потому, что каждый из нас в разной степени кем-то либо чем-то управляет: одни — своим домашним хозяйством, другие являются неформальными лидерами или руководят различными общественными структурами, кто-то является руководителем организации или ее подразделения. При этом многие не задумываются, почему они принимают решение и действуют именно так, а не иначе; надо ли было это делать и т. д.
Сегодняшняя управленческая модель формировалась десятилетиями в совершенно иных условиях – условиях плановой экономики и преобладания административно-командных методов управления.
Эту управленческую модель характеризует: 

· ориентация на исполнение, на дисциплину в ущерб творческому отношению к работе и анализу возникающих в работе проблем; 

· преобладание авторитарных методов управления, низкая готовность к развитию подчиненных и расширению их самостоятельности; 

· настрой на стабильность в ущерб настрою на развитие, желанию проявлять инициативу и стремлению к выявлению возможностей для улучшений в работе; 

· низкая готовность к эффективному использованию потенциала человеческих ресурсов, с одной стороны, в силу недостатка соответствующих знаний, с другой стороны, с руководителя этого, как правило, никто и не требует, главное – выполнение порученных заданий; 

· отсутствие настроя на постоянное обучение, на повышение собственной управленческой квалификации.

В организации эффективной управленческой и контрольной деятельности трудно переоценить роль персонала, цена ошибок, допущенных в этих сферах, очень велика, и в условиях реальной глобальной конкуренции, в которую включаются ведущие российские предприятия, отдельные ошибки могут определить положение предприятия на многие годы.

Система управления персоналом - система, в которой реализуются функции управления персоналом организации. Система управления персоналом включает: 

- подсистему общего и линейного руководства; 

- подсистему планирования и маркетинга персонала; 

- подсистему найма и учета персонала; 

- подсистему трудовых отношений; 

- подсистему условий труда; 

- подсистему развития персонала; 

- подсистему мотивации поведения персонала; 

- подсистему социального развития; 

- подсистему развития организационных структур управления; 

- подсистему правового обеспечения; 

- подсистему информационного обеспечения. 

В крупных организациях функции этих подсистем выполняются различными подразделениями по работе с кадрами организации.

Грамотно построенная система управления персоналом предприятия может и должна становиться ядром системы управления более высокого уровня - системы управления производством.
Объектом исследования данной работы является ООО «Петербургская сбытовая компания».

Предметом исследования является персонал ООО «Петербургская сбытовая компания». 
Целью работы является формирование системы управления персоналом в ООО «Петербургская сбытовая компания»
Для достижения цели были поставлены следующие задачи:

1) рассмотреть управление персоналом в системе управления организацией;

2) определить эффективность работы отдела управления персоналом;

3) выявить перспективы развития HR-технологий;

4) рассмотреть общую характеристику компании;

5) провести анализ системы управления персоналом на предприятии;
6) оценить эффективность существующей системы управления персоналом;

7) разработать предложения и рекомендации по формированию системы управления персоналом в ООО «Петербургская сбытовая компания»;

8) определить эффективность мероприятий по формированию системы управления персоналом.
В процессе написания выпускной квалификационной работы были использованы такие литературные источники, как: монографии по исследуемому вопросу, учебно-методическая литература, публикации в периодических изданиях и интернет-сайтах.

В качестве фактического материала применены результаты анализа производственной деятельности транспортного отдела ОАО «Петербургская сбытовая компания», данные финансовой отчетности исследуемого предприятия, сведения, полученные в результате проведения экспертных опросов.

1. Теоретические основы систем управления персоналом
1.1 Управление персоналом в системе управления организацией

Большое значение для формирования мотивов труда имеет оценка вероятности достижения целей. Если получение искомого блага не требует особенных личных усилий или это благо очень трудно получить, то есть требуются сверхусилия, то мотив труда чаще всего не формулируется.

Мотив труда формулируется только тогда, когда трудовая деятельность является если не единственным, то основным условием получения блага. Если же критерием в распределительных отношениях служат статусные разногласия (должность, квалификационные разряды, степени, звания и др.), стаж работы, принадлежность к определенной социальной группе, то формируются мотивы служебного продвижения, получению разряда, закреплению за рабочим местом и т.д., что не обязательно предполагает трудовую активность работника, поскольку могут достигаться с помощью других видов деятельности.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
В настоящее время выделяют три концепции стратегии кадровой политики. 

1) Первая концепция предполагает, что стратегия управления персоналом определяется стратегией организации. Управление персоналом выполняет обслуживающую функцию, которая заключается в предоставлении и поддержании работоспособности необходимого для организации персонала. 

2) Вторая концепция основывается на том, что стратегия управления персоналом является центральной, самостоятельной и не зависит от стратегии организации. Занятые в организации работники рассматриваются как самостоятельные ресурсы, при помощи которых, в зависимости от их качества и способностей, можно решать различные задачи, возникающие в условиях рыночной экономики. В данном случае стратегии кадровой политики зависят от имеющихся или потенциальных кадровых ресурсов. 

3) Третья концепция является синтезом двух предыдущих. Стратегия организации сопоставляется с имеющимися и потенциальными кадровыми ресурсами, определяется соответствие направлениям стратегии кадровой политики. В результате такого сопоставления может быть изменена стратегия деятельности всей организации и ее кадровой политики. 

Основными направлениями кадровой политики организации, выработанными на основе стратегии управления персоналом, являются: 

· проведение маркетинговой деятельности в области персонала; 

· планирование потребности организации в персонале; 

· прогнозирование создания новых рабочих мест с учетом внедрения новых технологий; 

· организация привлечения, отбора, оценки и аттестации кадров, профориентация и трудовая адаптация персонала; 

· подбор и расстановка кадров; 

· разработка систем стимулирования и мотивационных механизмов повышения заинтересованности и удовлетворенности трудом, оплаты труда; 

· рационализация затрат на персонал организации;
· разработка программ развития персонала в целях решения не только сегодняшних, но и будущих задач организации на основе совершенствования систем обучения, служебного продвижения работников и подготовки резерва.
Важной особенностью внутрифирменного управления становится единое и комплексное воздействие на весь персонал в целом. В связи с этим складывается система кадровой работы, которая:

1) интегрирует управление персоналом в общую систему управления фирмой, увязывает его со стратегическими установками и корпоративной культурой, а также с планированием НИР, производства, сбыта, повышения качества и т.д.;

2) включает развернутую систему постоянных и программных мероприятий по регулированию занятости, планированию рабочих мест, организации отбора, расстановки и подготовки кадров, прогнозированию содержания работ;

3) предполагает тщательный учет (в том числе в информационных системах) качеств и профессиональных характеристик работников, а также результатов их деятельности;

4) предусматривает пропагандистскую и воспитательную работу как с работниками фирмы, так и с членами их семей (японская практика);

5) централизирует управление трудом в фирме в руках одного из ее лидеров, а также осуществляет меры по совершенствованию механизма кадровой работы.

Сущность управления персоналом заключается в том, что люди рассматриваются как конкурентное богатство компании, которое надо размещать, развивать, мотивировать вместе с другими ресурсами, чтобы достичь ее стратегических целей.

Обобщение опыта отечественных и зарубежных организаций позволяет сформировать главную цель системы управления персоналом - обеспечение кадрами, организация их эффективного использования, профессионального и социального развития
. В соответствии с этими целями формируется система управления персоналом организации.
1.2 Эффективность работы отдела управления персоналом

В последнее время всё больше российских компаний начинают осознавать, что отдел персонала – это не просто отдел, который ведет учет личных карточек работников, но и занимается развитием профессиональных и личных качеств людей в компании. От эффективной работы отдела персонала зависит эффективность работы всех сотрудников.

В начале девяностых, когда об образовании коммерческих предприятий только начинали говорить, в обязанности работника отдела кадров входило исключительно ведение кадрового делопроизводства. 
Постепенно, с введением понятий «частная собственность» и «предпринимательская деятельность» руководство создаваемых предприятий стало замечать связь между высокопрофессиональным персоналом и прибылью. 
Функции работников отделов кадров стали разрастаться и значительно усложняться. Окончательно свой взор на проблемы управления персоналом собственники и руководители обратили только в последние годы. 
Это обусловлено и тем, что сейчас активно внедряются западные модели управления человеческими ресурсами, и тем, что возрождается из многолетнего забвения практическая психология, и в конце концов тем, что аллергия на сталинское «кадры решают все» прошла — ведь кадры действительно решают все: от вопросов деловой репутации и имиджа компании до качества производимой продукции. 

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Эффективность относится к важнейшим понятиям теории управления экономическими системами. В практической деятельности эффективность часто употребляется как синоним успешности, результативности, конкурентоспособности.

Анализ публикаций в отечественной и зарубежной литературе показывает, что можно выделить три основных аспекта понятия эффективности:

· эффективность как соотношение затрат и соответствующих им результатов;

· эффективность как характеристика состояния экономической системы или как характеристика качества управления (эффективное — неэффективное);

· эффективность как мера приближения к оптимальному состоянию экономической системы или как вероятность достижения цели.

Оценка эффективности деятельности — мероприятия по определению соответствия количества и качества эффективности деятельности требованиям технологии производства
.
Оценка эффективности деятельности дает возможность решать следующие кадровые задачи:

· оценить потенциал для продвижения и снижения риска выдвижения некомпетентных сотрудников;

· снизить затраты на обучение;

· поддерживать у сотрудников чувство справедливости и повышать трудовую мотивацию;

· организовать обратную связь сотрудникам о качестве их работы; 

· разрабатывать кадровые программы обучения и развития персонала.

· Для организации эффективной системы оценки результативности труда работников необходимо:

· установить стандарты результативности труда для каждого рабочего места и критерии ее оценки;

· выработать политику проведения оценок результативности труда (когда, как часто и кому проводить оценку);

· обязать определенных лиц производить оценку результативности труда;

· вменить в обязанность лицам, проводящим оценку, собирать данные о результативности труда;

· обсудить оценку с работником;

· принять решение и документировать оценку. 

Этапы оценки эффективности деятельности на конкретном рабочем месте предполагают:

· описание функций;

· определение требований;

· оценку по факторам (конкретного исполнителя);

· расчет общей оценки;

· сопоставление со стандартом;

· оценку уровня сотрудника;

· доведение результатов оценки до подчиненного. Для того чтобы процедуры оценки эффективности деятельности были продуктивны на каждом конкретном предприятии, они должны отвечать следующим требованиям:

· используемые критерии должны быть понятны исполнителю и оценщику;

· информация, используемая для оценки, должна быть доступна;

· результаты оценки должны быть связаны с системой поощрения;

· система оценки должна соответствовать ситуационному контексту.

· Вырезано.

· Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Итак, в первую очередь необходимо определить численность будущего подразделения. Как правило, количество специалистов по управлению персоналом на предприятии зависит не только от общего штата, но и от системы разделения обязанностей в самой службе персонала. 
Так, например, в небольшой компании, где в ближайших планах развития не значится глобальное расширение, вполне оправданным может быть существование одного менеджера — «универсала», одновременно решающего вопросы, как технические, так и идеологические: от оформления документов до разработки кадровой стратегии. 

Но если в соответствии с изначально большой численностью работников планируется создание целого подразделения по управлению персоналом, перед руководителем предприятия на первом же этапе возникает два традиционных вопроса: сколько менеджеров должно быть в составе подразделения и кто должен стать главным менеджером по управлению персоналом (обладатель диплома психолога, менеджера или юриста).

Разницу во мнениях по этому поводу можно обнаружить, заглянув в текст объявлений о вакансиях для менеджеров по персоналу: если в одном случае требуется работник со строго психологическим образованием, то в другом — обладателей подобной специальности просят не беспокоиться. 

На первоначальном этапе численность будущего подразделения определяется исходя из финансовых возможностей предприятия и общего количества работников. При этом, отталкиваться можно, например, оттого, что по нормативам ведения кадровой документации в сфере учета одного инспектора по кадрам должно находиться не более 150 личных дел. Окончательное же решение по комплектации кадрового подразделения целесообразно принимать уже после утверждения руководителя этой структурной единицы. 

Изначально, в качестве одной из потенциальных моделей, можно принять, например, такое вероятное разделение обязанностей. На предприятии с общей численностью порядка 200-250 человек и службой персонала 3 человека — функциональные задачи между менеджерами по персоналу могут распределяться следующим образом: 

1) руководитель, осуществляющий общий контроль за работой подразделения и стратегическое планирование кадровой работы в целом; 

2) менеджер, отвечающий параллельно за подбор нового персонала и организацию обучения сотрудников; 

3) инспектор, в ведении которого находится оформление кадровой документации. 

Что же касается изначальной специализации и, соответственно, профессионального образования потенциального руководителя кадрового подразделения, очевидно, имеет смысл исходить из того, какие непосредственные задачи в первую очередь будут поставлены перед ним на данном предприятии. Если первоочередной акцент делается на быстрый количественный рост предприятия, а значит, планируется масштабный и оперативный набор новых работников, создание индивидуальных схем поощрения, прогноз возможных кадровых перемещений, наверняка, наилучшим образом с этим справится человек с психологическим или социологическим образованием. 
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Параллельно имеет смысл также определить: кто именно из руководства предприятия (помимо «первого лица») будет принимать участие в отборе рекомендованных агентством кандидатов; будут ли собеседования проводиться последовательно в несколько этапов или же в форме одной общей встречи; каким образом и в какие сроки будет приниматься конечное решение. 

Описанные выше тонкости начального этапа отбора специалистов будущей кадровой службы в равной степени характерны, как для предприятий, существующих уже давно, так и для вновь создающихся. Но при формировании службы персонала на предприятиях первого типа необходимо принимать во внимание следующие особенности. 

Как правило, за несколько лет существования коллектива без официально поименованной службы персонала так или иначе в компании все же складывается определенный круг лиц, неким образом причастных к кадровой работе. И в этом случае скрытая опасность положения состоит в том, что приход менеджера по персоналу (пусть даже очень высокопрофессионального), а тем более нескольких со стороны может быть воспринят как некое посягательство на «свою территорию» и ущемление в правах со стороны новых сотрудников.
Что может предпринять руководитель, чтобы предотвратить возникновение такой потенциально взрывоопасной ситуации. Целесообразнее всего постараться заранее подготовить к планируемому появлению нового структурного подразделения ту часть коллектива, которая, тем или иным образом, наиболее часто соприкасалась с кадровым участком работы. И сделать это нужно, апеллируя к необходимости и очевидной выгоде подобного шага для всей команды. 

Понятно, что, на первый взгляд, подобная тактика для большинства руководителей может показаться совершенно неприемлемой и даже потенциально угрожающей собственному авторитету. Но более вредоносным не только для морального статуса руководителя, но и для спокойствия (а в конечном счете и работоспособности) коллектива в целом может стать «спущенное сверху» распоряжение. Попавшее на неподготовленную почву общего недоумения и более или менее откровенной агрессии оно не только способно спровоцировать различные проявления неприязни к новому человеку, но и чревато возникновением впоследствии самых изощренных интриг и конфликтов. 

Если же вновь вернуться к упомянутой ранее ситуации практически одновременного создания «с нуля» и самого предприятия, и кадрового подразделения в его составе, закономерным образом возникает вопрос: в какой же все-таки конкретный момент времени руководству следует приступить к формированию службы персонала. И не лучше ли в силу очевидной всем внешней затратности этого подразделения отложить введение «кадровых» штатных единиц до лучших времен, когда организация «встанет на ноги» и обретет стабильное финансовое положение
.
Предсказать этот процесс с точностью до конкретного дня с момента официальной регистрации предприятия вряд ли возможно. Безусловно, каждый начинающий новое дело руководитель волен сам определять, что, с его точки зрения, окажется более целесообразным: на первом же этапе становления предприятия ввести в его структуру менеджера по персоналу (при том, что формальной материальной прибыли от его деятельности, естественно, не предполагается) либо сделать это спустя какое-то время, после занятия предприятием устойчивого положения на рынке и избежать, таким образом, вполне конкретных денежных затрат. Необходимо еще раз отметить, что нередко хорошо видимые изначальные «издержки» ведут за собой куда более весомые прибыли и преимущества. Попытки же экономии на развитии персонала (в самом широком смысле) зачастую приводят к негативным последствиям, куда более серьезным, чем это могло казаться с первого взгляда. 

Резюмируя вышесказанное, необходимо еще раз отметить следующее. 

Служба персонала современного предприятия — это подразделение, ответственное, наряду с выполнением чисто «технических» задач, еще и за формирование благоприятного морально-психологического климата в коллективе, а следовательно, обеспечение высокой работоспособности. 
Соответственно, чем раньше возникнет на предприятии данная структурная единица, тем больше гарантий того, что в дальнейшем руководство и коллектив компании могут быть избавлены от многих «болезней роста», свойственных предприятиям, в которых кадровые подразделения были созданы существенно позже, либо отсутствуют вовсе.
1.3 Перспективы развития HR-технологий

Оптимизация численности, сокращение затрат на персонал, секвестрование бюджетов на обучение и развитие – все это персонал-технологии сегодняшнего дня. 
Кого сократить в первую очередь, кого во вторую, сколько всего сотрудников должно остаться на предприятии или в организации? – эти и другие вопросы волнуют умы и сердца работодателей, так же как и вопросы управления дебиторской задолженностью, отношения с поставщиками и пополнение оборотных средств. 
Следовательно, одной из областей, в которой будут найдены принципиально новые решения – это будет область управления человеческими ресурсами. Чтобы спрогнозировать вектор развития персонал-технологий, которые будут пользоваться популярностью по мере выхода из кризиса, лучше всего обратиться к опыту предприятий и организаций, которые сегодня не отказались от проведения корпоративного обучения и по-прежнему обращаются к услугам тренеров и консультантов.

Как правило, это предприятия малого и среднего бизнеса, которые успели подготовиться к кризису или подошли к нему во всеоружии. А именно: имеют клиентами реальных потребителей, а не только бизнес структуры, имели и имеют хорошие (длинные) товарные кредиты и предельно низкий уровень дебиторской задолженности. И самое главное, они изначально стремились развиваться, основываясь на разумном соотношении заемных и собственных средств. Поэтому им не приходится сегодня резко сокращать свои бюджеты, в том числе и инвестиционные, не приходится обходить банки в поисках хоть каких-нибудь кредитов. 
Более того, многие из них действительно рассматривают сложившуюся ситуацию, как возможность роста. Косвенно об этом свидетельствуют их запросы на услуги консультантов и тренеров. Эти услуги включают в себя: стратегическое рыночное управление, оптимизация бизнес-процессов, развитие базовых управленческих навыков, изменение формата обслуживания и пр.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Но часто встречается ошибка, состоящая в том, что модель компетенций сужают до видимых компетенций, выбрасывая мотивационные характеристики и другие, внешне ненаблюдаемые, факторы. В такой сокращенной модели, например, «проактивность», «целеориентированность» или «внимательность к деталям» будут рассматриваться как компетенции, что неверно. Ошибка возрастает при применении статистических методов в опросниках по компетенциям. 

Другими словами, использование методов верхнего правого квадранта для предсказания характеристик верхнего левого квадранта обречено на неудачу. 

Верхний левый квадрант: индивидуальный подход 

Вместо того чтобы генерализировать поведение, заметим: сталкиваясь с одним и тем же событием, разные люди реагируют по-разному. Предположим, работник получил похвалу от руководителя за хорошо проделанную работу. В подобной ситуации некоторые обрадуются. Кто-то будет гадать, было ли это сказано искренне, испытывая смешанные чувства, поскольку им кажется, что похвала преувеличивает реальные результаты. Третьи вообще могут среагировать так, что лучше бы слова похвалы вовсе не были сказаны, так как их будет заботить вопрос, что именно руководитель от них хочет. 

Вариант реакции как эмоционально, так и в отношении внешнего поведения будет зависеть от того, как человек фильтрует реальность. Есть ли у этого сотрудника сильное предпочтение принимать внешнее мнение как более значимое, чем собственное? В этом случае вероятность воспринять комплимент хорошо и радоваться ему значительно выше. Или у этого человека сильная внутренняя референция, то есть он предпочитает решать сам? Тогда он скорее будет оценивать похвалы по своим собственным критериям и то, что он будет чувствовать по этому поводу, будет зависеть от результатов этой оценки. 

То, как человек среагирует, будет зависеть также от его критериев, чувств и компетенций. Поэтому инструменты (опросники мотивации и отношения к работе, коучинговые техники и др.), вскрывающие индивидуальные предпочтения, крайне важны для исследования факторов, лежащих в верхнем левом квадранте. 

Нижний правый: системное мышление.
До начала 1990-х гг. (а в России и до начала 2000-х) на нижний правый квадрант при внедрении изменений в компании не обращали должного внимания. Но даже спустя десять лет активного пиара реинжиниринга бизнес-процессов и самообучающейся организации, спустя несколько лет работы системы сбалансированных показателей технологии, которые можно применить в HR, все же еще остались. 

Симптомами отсутствия системного взгляда являются, например, различные HR-программы, которые не учитывают друг друга. Это нередко приводит к ситуациям, по сути немыслимым, когда отдел обучения и развития решает задачу обучения лучших сотрудников (HiPo), даже не интересуясь при этом, а какова в компании модель компетенций для лучших сотрудников. 

Если мы учитываем разные подходы, то мы повышаем эффективность всего HR. Например, если компания внедряет программу коучинга и наставничества, то ей необходимо проинструктировать наставников и коучей относительно моделей компетенций, используемых в компании. Аналогично, результаты наставничества и коучинга необходимо включать в персональные планы развития, а компания должна создавать условия, чтобы сотрудники могли применять свои новые компетенции в работе, и это положительно влияло бы на их аттестацию и дальнейшую карьеру. 

Нижний левый квадрант: культура.
Кроме всего вышесказанного следует также принимать во внимание организационную культуру. Подход, сработавший в одной компании, может провалиться в другой. Так, известны случаи, когда стиль менеджмента, заимствованный из бизнес-школы (нацеленный на успех, на индивидуальные достижения), оказывался неэффективным в организации, где ведущими ценностями были взаимопомощь, командная работа. Системы материального стимулирования с уровня ценностей «Успех» (например, индивидуальные бонусы, проценты по результатам продаж) оказываются неприменимы на других ценностных уровнях. Поэтому хорошим инструментом для анализа организационных культур считается модель ценностей Грейвза. Она позволяет выявлять ценностные структуры, «невидимые» при других формах исследования (наблюдение, социометрия и т.д.). 
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
2. Анализ существующей системы управления персоналом в ООО «Петербургская сбытовая компания».
2.1. Общая характеристика компании.
Открытое акционерное общество «Петербургская сбытовая компания» создано в результате реорганизации ОАО «Ленэнерго» в форме выделения (протокол внеочередного общего собрания акционеров ОАО «Ленэнерго» №2 от 22 апреля 2005 г.).

Общество является правопреемником в отношении части прав и обязанностей ОАО «Ленэнерго» в соответствии с разделительным балансом ОАО «Ленэнерго», утвержденным внеочередным общим собранием акционеров ОАО «Ленэнерго» (протокол №2 от 22 апреля 2005 г.).

Сокращенное фирменное наименование Общества на русском языке – ОАО «Петербургская сбытовая компания», на английском языке – JSC «SSC». 

Место нахождения Общества: 191186, Российская Федерация, г. Санкт-Петербург, Марсово поле, д.1. Почтовый адрес: 195009, г. Санкт-Петербург, ул. Михайлова, 11.

Общество создано без ограничения срока деятельности.

ОАО «Петербургская сбытовая компания» - предприятие по сбыту электрической энергии и контролю за ее использованием.

Правовое положение Общества определяется Гражданским кодексом Российской Федерации, Федеральным законом «Об акционерных обществах», иными нормативными правовыми актами Российской Федерации, а также Уставом ОАО «Петербургская сбытовая компания».

Общество является юридическим лицом по законодательству Российской Федерации.
Общество имеет в собственности обособленное имущество, учитываемое на его самостоятельном балансе, может от своего имени приобретать и осуществлять имущественные и личные неимущественные права, исполнять обязанности, быть истцом и ответчиком в суде.

Общество вправе в установленном порядке открывать банковские счета на территории Российской Федерации и за ее пределами.

Общество несет ответственность по своим обязательствам всем принадлежащим ему имуществом.

Общество имеет круглую печать, содержащую его полное фирменное наименование на русском языке и указание на место его нахождения.

Общество имеет гражданские права и несет обязанности, необходимые для осуществления любых видов деятельности, не запрещенных федеральными законами.

Общество самостоятельно распоряжается прибылью, полученной в результате деятельности, оставшейся после уплаты налогов и внесения других обязательных платежей.

Основной целью деятельности Общества является получение прибыли.

Для получения прибыли Общество вправе осуществлять любые виды деятельности, не запрещенные законом, в том числе:

· покупка электрической и тепловой энергии на оптовом и розничных рынках электрической и тепловой энергии (мощности);

· реализация (продажа) электрической и тепловой энергии на оптовом и розничных рынках электрической и тепловой энергии (мощности) потребителям (в том числе гражданам);

· оказание услуг третьим лицам, в том числе по сбору платежей за отпускаемые товары и оказываемые услуги;

· диагностика, эксплуатация, ремонт, замена и проверка средств измерений и учета электрической и тепловой энергии;

· оказание услуг по организации коммерческого учета;

· предоставление коммунальных услуг населению;

· разработка, организация и проведение энергосберегающих мероприятий;

· инвестиционная деятельность;

· оказание консалтинговых  и иных услуг, связанных с реализацией электрической и тепловой энергии юридическим и физическим лицам и др.

Уставный капитал Общества составляется из номинальной стоимости акций Общества, приобретенных акционерами (размещенные акции).

Уставный капитал Общества составляет 179 472 600 (Сто семьдесят девять миллионов четыреста семьдесят две тысячи шестьсот) рублей.

Обществом размещены следующие категории именных бездокументарных акций одинаковой номинальной стоимостью 20 (Двадцать) копеек каждая:

1) привилегированные акции:

-  131 328 000 (Сто тридцать один миллион триста двадцать восемь тысяч) штук на общую сумму по номинальной стоимости 26 265 599 (Двадцать шесть миллионов двести шестьдесят пять тысяч пятьсот девяносто девять) рублей;

2) обыкновенные акции:

- 766 035 008 (Семьсот шестьдесят шесть миллионов тридцать пять тысяч восемь) штук на общую сумму по номинальной стоимости 153 207 001 (Сто пятьдесят три миллиона двести семь тысяч один) рубль.

Общество создает Резервный фонд в размере 15 (Пятнадцати) процентов от уставного капитала Общества.

Размер обязательных ежегодных отчислений в Резервный фонд Общества составляет  5 (Пять) процентов от чистой прибыли Общества до достижения Резервным фондом установленного размера.

Резервный фонд Общества предназначен для покрытия убытков Общества, а также для погашения облигаций Общества и выкупа акций Общества в случае отсутствия иных средств.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
5. Пятая методика – методика Холланда
. Определение профессиональной направленности личности 
Задачей данной методики является разделение на 6 направлений. Тестируемые – отдел продаж компании.
Реалистичному типу личности свойственна эмоциональная стабильность, ориентация на настоящее. Представители данного типа занимаются конкретными объектами и их практическим использованием: вещами, инструментами, машинами. Отдают предпочтение занятиям требующим моторных навыков, ловкости, конкретности. 

Профессии - механик, электрик, инженер, моряк, шофер и т. п. 

Артистичный тип отстраняется от отчетливо структурированных проблем и видов деятельности, предполагающих большую физическую силу. В общении с окружающими опираются на свои непосредственные ощущения, эмоции, интуицию и воображение. Ему присущ сложный взгляд на жизнь, гибкость, независимость суждений. Свойственна несоциальность, оригинальность. 

Профессии - музицирование, занятие живописью, литературное творчество, фотография, театр и пр. 

Социальный тип ставит перед собой такие цели и задачи, которые позволяют им установить тесный контакт с окружающей социальной средой. Обладает социальными умениями и нуждается в социальных контактах. Стремятся поучать, воспитывать. Гуманны. Способны приспособиться практически к любым условиям. Стараются держаться в стороне от интеллектуальных проблем. Они активны и решают проблемы, опираясь главным образом на эмоции, чувства и умение общаться. 

Профессии - врач, учитель, психолог, социальный работник и т. п. 

Конвенциональный тип отдает предпочтение четко структурированной деятельности. Из окружающей его среды он выбирает цели, задачи и ценности, проистекающие из обычаев и обусловленные состоянием общества. Ему характерны серьезность настойчивость, консерватизм, исполнительность. В соответствии с этим его подход к проблемам носит стереотипичный, практический и конкретный характер. 

Профессии - машинопись, бухгалтерия, программирование и пр. 

Предприимчивый тип избирает цели, ценности и задачи, позволяющие ему проявить энергию, энтузиазм, импульсивность, доминантность, реализовать любовь к приключенчеству. Ему не по душе занятия, связанные с ручным трудом, а также требующие усидчивости, большой концентрации внимания и интеллектуальных усилий. Предпочитает руководящие роли в которых может удовлетворять свои потребности в доминантности и признании. Активен, предприимчив. 

Профессии - директор, журналист, администратор, предприниматель и др. 

Интеллектуальный тип ориентирован на умственный труд. Он аналитичен, рационален, независим, оригинален. Преобладают теоретические и в некоторой степени эстетические ценности. Размышления о проблеме он предпочитает занятиям по реализации связанных с ней решений. Ему нравится решать задачи, требующие абстрактного мышления. 

Профессии в первую очередь научные - математик, физик, астроном и т. д.. Бланк и ключ находятся в Приложении Б.
2.3 Оценка эффективности существующей системы управления персоналом
Существующая система найма не всегда отвечает необходимым требованиям, является недостаточно эффективной, требует затрат времени. Существующий процесс найма не является налаженным, вследствие чего наблюдается текучесть кадров.
Проанализируем полученные результаты проведения опросов путем сравнения. Сотрудников делим на группы, по гендерным признакам: мужчины и женщины, люди с высшим и без высшего образования.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
Понимание содержания мотиваций – главный показатель профессионального мастерства хорошего руководителя общественной организации. Знание о том, почему люди делают то, что они делают – необходимая предпосылка для того, чтобы помочь им реализовать собственные мотивы и предупредить случаи, когда мотивации могут вызывать определенные осложнения
. 
Каждый человек имеет свои интересы и потребности, ценности, в удовлетворении которых заключается содержание человеческой жизни.

Существует ряд требований, на которые следует ориентироваться руководству компании при создании системы стимулирования: 

· объективность: размер вознаграждения работника должен определяться на основе объективной оценки результатов его труда; 

· предсказуемость: работник должен знать, какое вознаграждение он получит в зависимости от результатов своего труда; 

· адекватность: вознаграждение должно быть адекватно трудовому вкладу каждого работника в результат деятельности всего коллектива, его опыту и уровню квалификации; 

· своевременность: вознаграждение должно следовать за достижением результата как можно быстрее (если не в форме прямого вознаграждения, то хотя бы в виде учета для последующего вознаграждения); 

· значимость: вознаграждение должно быть для сотрудника значимым; 

· справедливость: правила определения вознаграждения должны быть понятны каждому сотруднику ресторана и быть справедливыми, в том числе с его точки зрения. 

Как показывает практика, несоблюдение этих требований приводит к нестабильности в коллективе и оказывает сильный демотивирующий эффект. Следует отметить, что мотивация гораздо сильнее сказывается на производительности труда персонала компании, чем отсутствие каких бы то ни было механизмов определения вознаграждения за результаты труда. 

При создании системы мотивации персонала необходимо помнить, что одна из основных целей создания системы мотивации — сориентировать людей на максимально эффективное решение задач, стоящих перед компанией. Соответственно систему стимулирования нужно увязать со стратегическими целями компании. 
Необходима организация системы регулярного мониторинга удовлетворенности персонала трудом и использование информации для принятия обоснованных управленческих решений в области управления персоналом.

Проведение обследований уровня удовлетворенности персонала с определенной регулярностью поможет на ранней стадии предупреждать возникновение возможных проблем. Таким образом, это позволит организации удержать ключевых сотрудников. Затраты на проведение обследований окупаются существенной экономией денежных средств и времени на подбор, обучение и адаптацию новых работников. 

На этом этапе основной акцент в работе целесообразно перенести на службу персонала самой организации, отдавая на аутсорсинг лишь некоторые функции или бизнес-процессы (например, помощь в организации системы, проектирование распределения функций между структурными подразделениями, подготовки проектов необходимых нормативных актов, методического и информационного обеспечения). Необходимо совершенствование системы регулярного мониторинга (использование возможностей для улучшения деятельности по управлению персоналом).
Принимая во внимание изменения, происходящие во внешней среде и в самой организации, необходимо совершенствовать методы анализа информации. Это позволит привести используемый инструментарий оценки удовлетворенности в соответствие актуальным требованиям организации для получения более точных результатов.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
2. Социальные характеристики рабочей ситуации 

а) Рабочая группа и тот мотивационный климат, который сложился в ней, оказывают значительное влияние на трудовую мотивацию ее членов. Поскольку большинство людей стремятся к тому, чтобы иметь хорошие дружеские отношения с товарищами по работе, то они стараются вести себя в соответствии с нормами и ценностями, принятыми в их рабочей группе. Если группа противопоставляет себя руководству и администрации, придерживаясь установки "мы - они", и рассматривает высокопроизводительных работников как рвачей, то работники скорее всего не будут склонны работать с полной отдачей сил. 

б) Непосредственный руководитель оказывает большое влияние на трудовую мотивацию работников как своим примером, так и поощрениями и наказаниями. Уровень трудовой мотивации подчиненных зависит от того, поощряют ли руководители добросовестное отношение к работе, настрой на работу с высокой самоотдачей или они игнорируют такое отношение к делу. 

в) Организационная культура. Нормы, ценности и убеждения, разделяемые членами организации, могут как повышать, так и понижать уровень трудовой мотивации персонала. Культура, которая подчеркивает уважение к работникам, вовлекает их в процесс принятия решений, предоставляет им самостоятельность при планировании и исполнении заданий, стимулирует более высокую самоотдачу работников, повышает заинтересованность в успешном решении рабочих задач, достижении целей, стоящих перед организацией и подразделением.
3. Условия работы.
Говоря о влиянии условий работы на трудовую мотивацию, следует иметь в виду, что это не только санитарно-гигиенические условия (шум, освещенность, запыленность и т.п.), но также и организация рабочего места, обеспеченность необходимыми инструментами, оборудованием и оргтехникой. Мотивирующее влияние условий работы определяется тем, насколько эти условия облегчают выполнение порученной работы и удовлетворяют потребность работников в безопасности и физическом и психологическом комфорте. 

4. Управленческая практика.
Сложившая в организации практика управления (система планирования, организации работ, контроля за исполнением, практика подготовки и принятия решений и др.) оказывают сильное влияние на мотивацию работников. Чем в большей степени сложившаяся в организации практика управления ориентирована на раскрытие потенциала людей, работающих в организации, на учет их интересов, тем выше уровень трудовой мотивации персонала, выше готовность вносить свой вклад в достижение организационных целей. 

5. Политика в отношении персонала
Методы стимулирования работников, размер зарплаты и льготы для работников (отпуска, пенсии и т.п.), обучение и развитие работников, социальная защита и другие направления кадровой работы оказывают самое непосредственное влияние на трудовую мотивацию персонала. Кадровая политика влияет на желание работника длительно работать в организации, повышая (или понижая) его приверженность своей организации. 
3.2. Оценка эффективности мероприятий по формированию системы управления персоналом 

Реализация предложенной модели найма работников в ОАО «Петербургская сбытовая компания» позволит существенно сократить затраты на эту работу, сделать найм своевременным, результативным, надежным, экономичным, простым и удобным. 
Данная система выстроена на принципах взаимосвязанности найма с другими функциями кадровой политики и всех его этапов между собой, подчиненности процесса найма персонала достижению общей цели предприятия. 
Применение методов улучшения отношения работников к выполняемой работе и повышения уровня их трудовой мотивации, дополняющих действие денежных стимулов, заключался в реорганизации работ в соответствии с принципами расширения труда. 
Расширение труда предполагало большую содержательность работы, увеличение числа и разнообразия задач, выполняемых на том же уровне сложности. Работник теперь должен выполнять большее число операций того же уровня сложности. 

Обогащение труда предполагало практику предоставления работникам возможности иметь большую ответственность и больший контроль над выполнением своей работы. 
Люди, выполняющие обогащенную работу, имеют больше возможностей работать на более высоком уровне сложности и ответственности, имеют больше возможностей для самоконтроля в противовес внешнему контролю. 

Обогащение труда связано с такой организацией труда, которая включает в себя более разнообразное содержание работы и требует более высокого уровня знаний и навыков. 
В противоположность расширению труда, здесь вовсе не обязательно выполнять большее количество рабочих заданий, но предполагается большая ответственность и самостоятельность исполнителя. В таблице 3.4 приводится результат реорганизации работ для рабочих ОАО «Петербургская сбытовая компания», занимающихся диагностикой, ремонтом, заменой и проверкой средств измерений и учета электрической и тепловой энергии.
                                                                                              Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.
1) Подразделение условий труда. 
Отвечает за соблюдение требований в области эргономики, технической эстетики, техники безопасности, охраны окружающей среды, психологии. 

2) Подразделение трудовых отношений.
Осуществляет анализ и регулирование групповых и межличностных отношений, конфликтов и стрессов, соблюдение этических норм, социально-психологическую диагностику, взаимодействие с профессиональными союзами. 

3) Подразделение по оформлению и учету движения кадров:
· Реализует зачисление, перемещение, увольнение сотрудников; 

· Выполняет функции по информационному обеспечению; 

· Осуществляет тарификацию; 

· Поддерживает занятость. 

4) Подразделение планирования и прогнозирования персонала.
Занимается разработкой стратегии управления, планированием и прогнозированием потребности в кадрах, связями со службой занятости, учебными заведениями и иными «поставщиками» работников, анализом кадрового потенциала, его текущей и перспективной оценкой, маркетингом, оценкой и подбором кандидатур на высшие должности. 

5) Подразделение развития персонала.
Организует техническое и экономическое обучение, переподготовку и повышение квалификации, работу с резервом, профессиональную и социально-психологическую адаптацию. 

6) Подразделение анализа и развития средств стимулирования труда.
Осуществляет нормирование и тарификацию работ, разработку систем оплаты, материального и морального вознаграждения, участие в прибылях, управление мотивацией. 

7) Подразделение, оказывающее правовые услуги персоналу:
· Решает вопросы трудовых отношений, 

· Согласует распорядительные документы по кадрам. 

8) Подразделение социального обслуживания.
Ведает организацией питания, быта и отдыха работников, детскими учреждениями, развитием физической культуры и спорта, разрешением социальных конфликтов. 

Заключение
Успех и имя каждой компании создают люди: их профессионализм, компетентность, возможности и внутренние мотивы. Раскрывать и использовать кадровый потенциал на благо своей компании - главная задача современного руководителя.
Сегодня вновь подтверждается популярнейшая формула 30-х годов прошлого столетия «кадры решают всё», которая и для нашего времени нисколько не утратила своей актуальности. Персонал является одним из важнейших ресурсов организации, необходимых для достижения всех её целей и задач. 
Сотрудники – главное достояние организации, которое надо сохранять, развивать и использовать для успеха в конкурентной борьбе. Управление персоналом организации или менеджмент персонала – целенаправленная деятельность руководящего состава организации, специалистов подразделений системы управления персоналом, включая разработку концепции и стратегий кадровой политики, принципов и методов управления персоналом. 
Система управления персоналом представляет собой:

· относительно автономную и специфическую подсистему общей системы управления организацией; 
· совокупность взаимосвязанных процессов управления человеческой деятельностью; 
· исполнительскую деятельность различных субъектов, воздействующих на процесс труда и персонал организации; 
· совокупность методов воздействия на поведение человека в процессе трудовой деятельности, а также сам процесс взаимодействия субъекта и объекта управления.
Система управления персоналом организации - система, в которой реализуются функции управления персоналом, включает подсистему общего линейного руководства и ряд функциональных подсистем, специализирующихся на выполнении однородных функций
.

Система управления персоналом организации включает методы, процедуры, приемы воздействия организации на своих сотрудников с целью максимального использования их потенциала для достижения организационных целей. 
Основные функции системы управления персоналом — подбор, обучение и развитие, оценка и вознаграждение персонала.

Для совершенствования существующей системы управления персонала в компании ОАО «Петербургская сбытовая компания» были определены основные особенности существующей системы управления персонала, проведен анализ, и представлены меры по совершенствованию системы для более эффективного функционирования организацией.

Обновленная система управления персоналом состоит из ряда функциональных подсистем, которые специализируются на выполнении однородных функций.

Практически любая сфера жизни организации, обладает мощной мотивирующей силой. Планирование и контроль, стиль лидерского общения, содержание работы и объем полномочий, психологический климат в коллективе, прием на работу, заключение контракта, обучение, карьера, система оплаты и признание заслуг – вот далеко не полный перечень процессов, которые, обладая самостоятельной ценностью, несут еще и мотивационную нагрузку.
В целом, предлагаемая концепция создает преимущества в управлении персоналом, заключающиеся в разработке стратегической программы, структурной реорганизации и развитии персонала, в увязывании целей, задач и квалификационных требований к конкретному рабочему месту с методикой оценки результатов и порядка оплаты труда. Концепция опирается на систему следующих фундаментальных принципов:

· Направленность всех мероприятий в организации на повышение производительности труда персонала и на всестороннее развитие личности работающего.

· Системность и комплексность воздействий (экономических и социальных) в процессе управления персоналом, осуществление мероприятий по ее совершенствованию и повышению уровня ее информационной и научной обоснованности.

· Изучение, распространение и использование моделей передового отечественного и зарубежного опыта с целью обеспечения кадрами, организацией их эффективного использования, профессионального и социального развития.

· Экспертиза и учет внешней среды в соответствии с периодом жизненного цикла, инновационным проектированием и планированием, внедрением приоритетного проекта и оперативного управления персоналом.

· Рациональное сочетание элементов всех подсистем организации, приводящее к увеличению эффекта синергии и координации.

· Целевая специализация, кооперация и многовариантность в деятельности работников.

· Непрерывное взаимодействие и взаимовлияние руководителя и подчиненных в целях повышения эффективности совместной деятельности.
При создании системы мотивации персонала необходимо помнить, что одна из основных целей создания системы мотивации — сориентировать людей на максимально эффективное решение задач, стоящих перед компанией
. Соответственно систему стимулирования нужно увязать со стратегическими целями компании. 

Умело комбинируя материальные и нематериальные стимулы, руководитель может построить такую систему мотивации, что любая поставленная задача не только не вызовет протеста или недовольства со стороны сотрудников, но даже будет воспринята с определенным энтузиазмом.
Основу для построения эффективной системы управления персоналом должна дать работа кадровой службы, значение которой в последнее время всё возрастает. Кадровое подразделение становиться центром кадровой политики. Современное планирование и развитие производства уже не может обходиться без эффективной работы кадровых служб. На основе проведённого в работе исследования можно сделать ряд общих выводов. 
1. При создании предприятий, решающее значение для их успешного функционирования имеет построение оптимальной организационной структуры управления, основанной на системе оценок эффективности деятельности оргструктуры. 
2. Системы управления должны быть гибкими и легко приспосабливаться к изменяющимся рыночным условиям. Это в свою очередь требует проведение исследовательских работ в области маркетинга и менеджмента персонала, которые должны быть органически включены в службу управления. 
3. Проведение работ по разработке и построению организационных систем и структур управления предприятием должны предшествовать исследования их производственно-коммерческой деятельности с использованием обширной технико-экономической информации.
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