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СПИСОК ИСПОЛЬЗОВАННЫХ ИСТОЧНИКОВ

ПРИЛОЖЕНИЯ

ВВЕДЕНИЕ

Современные условия деятельности организаций социально – культурной сферы требуют создания эффективной системы управления персоналом предприятия, развития его кадрового потенциала. Актуальность темы обусловлена тем, что, что в настоящее время проблемой, стоящей перед организациями социально – культурной сферы, является создание служб управления персоналом, отвечающих требованиям современного менеджмента, собственных эффективных систем обучения, переподготовке и повышению квалификации персонала.

Повышение эффективности использования рабочей силы на предприятии во многом означает повышение производительности труда. К факторам роста производительности труда относятся: уровень развития науки, организация производства, производственный опыт, повышение квалификации работников, материальное и моральное стимулирование труда, совершенствование и модернизация оборудования. Обеспечение эффективного функционирования деятельности предприятия во многом зависит от рационального сочетания таких факторов.

Научный подход к формированию систем управления персоналом предполагает необходимость учета требований физиологии и психологии к рациональной организации трудовой деятельности работающих. Специалистам по управлению при решении многих задач потребуется знание основ физиологии и психологии труда, помощь в решении этих задач со стороны физиологов, психологов.
В условиях становления рыночной экономики в нашей стране особое значение приобретают вопросы практического применения современных форм управления персоналом, позволяющих повысить социально-экономическую эффективность любого производства.

Успех работы предприятия (организации, фирмы) обеспечивают работники, занятые на нем. Именно поэтому современная концепция управления предприятием предполагает выделение из большого числа функциональных сфер управленческой деятельности той, которая связана с управлением кадровой составляющей производства – персоналом предприятия.

Управление персоналом, являясь значимой составной системы управления как таковой - имеет ключевое значение для успеха деятельности любого предприятия. 
Представление об актуальности исследования и степени разработанности в научной литературе дает основание для формулировки основной проблемы. Она состоит в противоречии между необходимостью улучшения использования человеческих ресурсов и неразвитостью этой системы в ОАО «БелАЦИ».
Цель настоящей работы заключается в разработке проекта, направленного на улучшение использования персонала в ОАО «БелАЦИ».
Задачи данной работы выражены в следующем:
- анализ актуального состояния проблемы использования персонала в менеджменте;
- анализ практики использования персонала в ОАО «БелАЦИ»;
- разработка проекта по улучшению использования персонала в ОАО «БелАЦИ»;

- обоснование его социально-экономической эффективности.

Объект исследования – ОАО «БелАЦИ».

Предмет исследования – система использования персонала организации и разработка проекта по улучшению использования персонала в ОАО «БелАЦИ».
Теоретической базой исследования являются нормативные и законодательные акты, учебная литература по управлению персоналом и менеджменту таких авторов, как: А.Р. Алавердов, И.В. Бизюкова, К.Н. Бурцев, Е.В. Маслов, М.П. Сагиттдинов, О.А. Страхова, В.Д. Травин, В.А. Щербин и др., а также специальная литература по исследуемому предприятию и методические указания к выполнению дипломной работы.
В ходе выполнения работы были использованы методы, состоящие из нескольких групп:

1) организационные: комплексный, метод поперечных срезов;

2) эмпирические: архивный метод (анализ документов), методы опроса (беседа, анкетирование), SWOT-анализ, метод моделирования (маршрутный график), методы оценки эффективности проектов;

3) методы обработки данных: качественные и количественные;

4) методы интерпретации: структурный.

Опытная база: ОАО «БелАЦИ».
Источником информации для проведения анализа послужила годовая финансовая отчетность ОАО «БелАЦИ» за 2007 - 2009 гг.
Структура работы обусловлена целью и задачами и состоит из введения, трех глав,  заключения и списка использованных источников.
В первой главе изучены  теоретические основы использования персонала в организации.
Во второй главе была изучена организационно-экономическая характеристика ОАО «БелАЦИ», проведен анализ эффективности использования персонала. 
Третья глава посвящена разработке проекта по улучшению использования персонала.
ГЛАВА I. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ИСПОЛЬЗОВАНИЯ ПЕРСОНАЛА В ОРГАНИЗАЦИИ

1.2. Сущность, цели и принципы управления персоналом

Повышение роли персонала и изменение отношения к нему связано прежде всего с глубокими преобразованиями в производстве. Традиционная технология стремилась свести к минимуму возможности вмешательства человека в устойчивые технологические процессы, сделать их независимыми от квалификации и иных характеристик рабочей силы. Стабилизация производственных процессов давала возможность широко применять труд низкой квалификации, что позволяло экономить на издержках, связанных с наймом, обучением и оплатой рабочей силы. 
Научно-технический прогресс в последние десятилетия стал причиной крупных изменений в трудовой деятельности. Традиционная технология постепенно уступает место гибким производственным комплексам, робототехнике, наукоемкому производству, основанному на компьютерной технике и современных средствах связи, био- и лазерной технологии. Вследствие их внедрения сокращается численность персонала, повышается удельный вес специалистов, руководителей, рабочих высокой квалификации. Возрастает стоимостный объем капитала, приводимого в движение одним работником. Расширение полномочий на рабочем месте, контроль за производственным процессом самого работника (с вытекающими последствиями для мотивации и управления персоналом) — главная отличительная черта современности.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

Расстановка персонала позволяет проводить эффективное замещение рабочих мест исходя из результатов комплексной оценки, плановой служебной карьеры, условий и оплаты труда персонала. Она представляет собой один из важнейших этапов кадровой работы и решает три взаимосвязанные задачи: планирование служебной карьеры, определение условий и оплаты труда сотрудников и обеспечение движения кадров в системе управления. При реализации такого подхода вакантные рабочие места предприятия заполняются с учетом индивидуальных пожеланий сотрудников и их планируемой карьеры.

Внутриорганизационная карьера охватывает последовательную смену стадий развития работника в рамках одного предприятия. Она может быть реализована по трем основным направлениям [Генкин 2006, 113].
Вертикальное — последовательное продвижение вверх по служебной лестнице. 
Горизонтальное — сопровождается или перемещением в другую функциональную область деятельности, или выполнением определенной служебной роли на ступени, не имеющей жесткого формального закрепления в организационной структуре. 
Центростремительное направление в служебной карьере поднимается как движение к ядру руководства предприятием без формального изменения в должности. 
Для более эффективной расстановки кадров применяют штатное расписание.

Штатное расписание — основной документ предприятия, в котором отражается ее структура, штатный состав и штатная численность в соответствии с уставом (положением). 
Использование персонала представляет собой комплекс мероприятий, направленных на обеспечение условий для наиболее эффективной реализации творческого и физического трудового потенциала работников [Кривоносов 2006, 174].
Система использования персонала на предприятии должна быть такой, чтобы работники могли давать наибольшую отдачу на своем рабочем месте.

Основные принципы рационального использования персонала требуют:

- обеспечения рациональной занятости работников;
- обеспечения стабильной и равномерной загрузки работников в течение рабочего периода (дня, недели, месяца, года);
- обеспечения соответствия трудового потенциала работника, его квалификации, психофизиологических данных требованиям рабочих мест, производства в целом;

- периодического перехода работника с одного рабочего места на другое (в течение недели, месяца и т.д.), обеспечивающего разнообразие выполняемых работ и возможность гибкого маневрирования в процессе производства и др.
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

Управление персоналом осуществляется с помощью различных методов, которые рассматриваются ниже.
1.2. Система управления персоналом в организации
Предприятие должно быть управляемо. Управление может эффективно осуществляться только при наличии на предприятии работников и структурных подразделений, занимающихся управлением.
Структура управления предприятием непосредственно зависит от его общей организационной структуры. Наличие на предприятиях функциональных подразделений и дивизионов приводит к многоуровневой системе управления. Каждый уровень управления – это определенный уровень решений и ответственности за них, определенный уровень полномочий, контроля и координационных действий. Уровни управления упорядочены, соотнесены друг с другом, находятся в иерархической и кооперационной взаимосвязи.

Обычно выделяют три уровня управления предприятием, которые представляются в виде иерархической пирамиды управления [Розанова 2007, 116].
Руководители низшего звена (операционные руководители) – это лица, управляющие работниками, непосредственно осуществляющими производственные функции.

Руководители среднего звена – это руководители крупных подразделений, отделов или служб предприятия.

Руководители высшего звена отвечают за принятие решений, касающихся предприятия в целом или его основной части.

Известно, что конкурентоспособность предприятия во многом зависит от занятого на нем персонала. Хорошо подготовленный, обученный персонал, с высоким уровнем мотивации на качественную работу представляет не меньшее, а то и большее богатство, чем новейшее оборудование и передовая технология. Конкуренция и острая необходимость ускорять технологические инновации и изменения толкают фирмы на повышение качества рабочей силы [Бизюкова 1998, 135]. 

Персонал включает всех работников организации, всех занятых на предприятии. Любое социальное управление есть управление людьми. В процессе взаимодействия человека и организации четко просматривается стремление организации максимально эффективно использовать потенциал своих работников, создавая все условия для наиболее полной отдачи ее сотрудников на работе и для эффективного развития их потенциала [Маслов 1999, 77]. 

Персонал – наиболее сложный объект управления в организации, поскольку в отличие от вещественного фактора производства является «одушевленным», обладает возможностью самостоятельно решать, критически оценивать предъявляемые к нему требования, действовать, имеет субъективные интересы, чрезвычайно чувствителен к управленческому воздействию, реакция на которое неопределенна [Одегов 2004, 156].

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

Оценка эффективности работы персонала – периодически проводимая экспертиза состояния дел в части управления персоналом – включает систему мероприятий по сбору информации, ее анализу и оценке на этой основе эффективности деятельности организации, использования трудового потенциала и регулирования социально-трудовых отношений [Гохберг 2003, 50-51].
Существует большое количество критериев и методов оценки использования персонала, которые учитывают различные факторы, влияющие на эффективность [Виханский 2001, 172].

Важным инструментом управления является кадровое планирование, обеспечивающее целенаправленное развитие коллектива в соответствии с ресурсными возможностями и целями предприятия. Кадровое планирование представляет собой часть всей системы планирования, поэтому оно должно тесным образом увязываться с другими его видами (планирование производства, сбыта, финансов, инвестиций и др.). Через кадровое планирование оказывается воздействие на такие стороны кадровой работы, как:

· потребность в персонале;

· работа по найму и заполнению вакантных рабочих мест, подготовку кадров;

· высвобождение излишней рабочей силы;

· затраты на рабочую силу и др.

Процедуры поиска и отбора кадров должны рассматриваться в контексте работы всей организации.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

Мотивация персонала - это создание среды обогащенной стимулами и возможностями, в которой человек актуализирует свои мотивы, удовлетворяет свои потребности, и при этом достигаются цели организации.

Сегодня возникла необходимость специальной подготовки в области управления персоналом ввиду того, что современный руководитель может всесторонне проявить себя в работе, лишь активно взаимодействуя с подчиненными, коллегами, руководством и (часто) клиентами. Для эффективного сотрудничества он должен обладать высокой культурой коммуникаций, знаниями и навыками делового общения и влияния. 
Для повышения эффективности деятельности организации и создания условий для инновационной деятельности и была разработана система управления персоналом. Причем в каждом коллективе она немного меняется, так как структура его может отличаться от организационных структур других коллективов.
1.3. Эффективность использования персонала 
Методология эффективности использования персонала предполагает рассмотрение сущности персонала организации как объекта управления, процесса формирования поведения индивидов, соответствующего целям и задачам организации, методов и принципов управления персоналом [Казанцев 1999, 42].
Цели управления персоналом будут достигнуты лишь в том случае, если высшие менеджеры станут рассматривать человеческие ресурсы фирмы как ключ к ее эффективности. Чтобы добиться этого, управление должно обеспечивать развитие профессиональных кадров в качестве существенного условия, выполнение которого невозможного без тщательного планирования, кропотливой работы и оценки [Антосенков, 166].

Методы использования персонала — способы воздействия на коллективы и отдельных работников с целью осуществления координации их деятельности в процессе функционирования организации [Колосицына 1998, 87]. 

Экономические методы использования персонала становятся центральными, выступают в следующих формах: планирование, анализ, ценообразование, финансирование, предоставление экономической са​мостоятельности, когда коллектив распоряжается материальными фон​дами, прибылью, зарплатой, реализует свои экономические интересы, выявляет новые возможности и резервы.

Социальные методы представляют собой совокупность специфических способов воздействия на личностные отношения и связи, возникающие в трудовых коллективах. Чтобы воздействие на коллектив и людей было наиболее результативным, необходимо знать психологические особенности отдельных исполнителей, социально-психологические характеристики отдельных групп и коллективов, использовать приемы, которые носят личностный характер [Маркин 1991, 144-145].

Как говорилось ранее, на эффективность использования персонала влияют два фактора: экономическая эффективность и социальная эффективность.

Причем между экономической и социальной эффективностью существует как взаимодополняемость, так и противоречивость. Достижение баланса интересов социальной и экономической эффективностей представляет собой одну из центральных проблем управления персоналом. От объективности и точности оценки эффективности использования персонала во многом зависит эффективность работы по совершенствованию системы управления организацией [Шекшня 1996, 69].

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

Производительность труда – показатель эффективности использования ресурсов труда (трудового фактора). Производительность труда измеряется: 

- либо количеством продукции в натуральном или денежном выражении, произведенным одним работником за определенное, фиксированное время (час, день, месяц, год); 

- либо количеством времени, затрачиваемым на производство единицы товарной продукции [Волгин 2002, 146]. 

Производительность труда в широком понимании – это способность конкретного работника производить продукцию и оказывать услуги [Мескон 2004, 91].
Уровень производительности труда измеряется выработкой продукции в единицу времени (прямой показатель), и трудоемкостью изготовления продукции (косвенный). Выработка – это отношение объема произведенной продукции, в денежном выражении, к затратам живого труда на производство этой продукции, в денежном выражении, а трудоемкость – в отношение затрат живого труда к объему произведенной продукции [Мордовин 2005, 112].
В = ВП / Ч сп           (1.6.)
Тр = Т / ВП              (1.7.)
где    В – выработка; 

ВП – объем валовой продукции или выполненной работы в натуральных либо условно-натуральных единицах;

Чсп – среднесписочная численность работающих, чел,

Тр – трудоемкость продукции;

Т – время, затраченное на производство всей продукции, нормо-ч.

При полной отдаче сотрудников компания получает качественный продукт и удовлетворенных клиентов, уменьшает ненужные расходы и обеспечивает себе стабильное существование и развитие. Эффективность использования  персонала можно измерить через соотношение выгоды/затраты, в том числе и на перспективу. Выгоды могут быть: 

- прямые выгоды, кратковременный и непосредственно измеримый результат; в самом прямом выражении – это приносимые в компанию доходы; 

- непрямые, которые проявляются через некоторое время, а также те, которые трудно отследить как причина-результат (например, влияние на имидж компании) [Сульповар 2001, 165]. 

Затратами являются: зарплата и другие прямые денежные выплаты; статьи компенсационного пакета; организация и поддержка рабочих мест; затраты на поиск и адаптацию новых сотрудников; затраты на обучение и переобучение сотрудников; ошибки и их исправление. 

Можно, конечно, снижать и зарплату, но вряд ли это приведет к желаемому эффекту [Пугачев 2003, 331]. 

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

В итоге все вакантные рабочие места на предприятии должны быть заняты с учётом личных пожеланий работников и их плановой карьеры.

Сбалансированность числа рабочих мест и численности работников достигается посредством правильной расстановки работников, а также через усиление внутриорганизационной мобильности, предполагающей трудовые перемещения, перераспределение, ротацию работников. Расстановка кадров заключается в рациональном распределении состава кадров по структурным подразделениям организации. Она должна осуществляться с учетом специфики деятельности организации, соответствия психофизиологических качеств человека содержанию выполняемой работы. При этом преследуются две цели:

а) формирование активно действующих трудовых коллективов в рамках структурных подразделений;

б) перспективность расстановки кадров, способствующая их росту [Охотский 2001, 186].
Расстановке кадров и лучшему их использованию должны способствовать внутриорганизационные трудовые перемещения, под которыми понимаются процессы изменения места работников в системе разделения труда, а также смены места приложения труда в рамках организации [Смирнов 2006, 49].
Коллектив предприятия разделен на социальные, профессиональные и квалификационные слои и группы, которые по-разному участвуют в создании конечного продукта, или влияют на его величину. Поэтому в составе коллектива можно выделить такую его часть, которая обеспечивает производства основной доли продукта, т.е. " ядро". Таким "ядром" может являться наиболее стабильная часть коллектива, т.е. лица, имеющие наибольший стаж работы на предприятии или наиболее квалифицированная его часть.

Если сотрудник не удовлетворяет своих материальных потребностей, он в первую очередь теряет мотивацию к работе. Именно поэтому система стимулирования как часть системы управления персоналом в настоящее время наиболее востребована [Цветаев 2000, 60].

По сути, система материального стимулирования является базовым элементом мотивации персонала, дополняемым инструментами морального поощрения и развития работников. Как и любой инструмент управления, на определенном этапе развития организации эта система может лишиться актуальности. Со временем меняются потребности людей, корректируются стратегические цели функционирования компании [Гуржиев 2002, 80]. 

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

Эффективное обучение персонала, помимо непосредственного роста прибыли, имеет ряд других не менее важных положительных последствий для организации: раскрытие потенциала работников, сплочение и улучшение социально-психологического климата коллектива; рост мотивации; укрепление преданности сотрудников организации; обеспечение преемственности в управлении; привлечение новых сотрудников; формирование желательных образцов поведения и соответствующей организационной культуры, способствующей успешному достижению организационных целей, и т.д.

В обучении рабочих выделяют:

1. подготовку новых рабочих;

2. переподготовку и обучение рабочих вторым (смежным) профессиям;

3. повышение квалификации.


В отношении специалистов и руководителей обучающая функция предприятия проявляется прежде всего в организации повышения их квалификации [Бреддик 1997, 130].


Обучение рабочих непосредственно на рабочем месте ориентировано прежде всего на освоение конкретного трудового процесса, выполнение конкретной работы. Этот тип обучения не требует больших расходов и сокращает период адаптации работника. Обучение на рабочем месте характерно прежде всего для рабочих и служащих простых должностей. Обучение вне рабочего места более эффективно, имеет большую теоретическую направленность, дает разностороннюю подготовку, но требует значительных затрат. Кроме того, работник отрывается от своей работы. Это могут быть лекции и практические занятия в аудитории, использование деловых игр, обучающие программы (в том числе и на базе ЭВМ), обмен опытом и др.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

ГЛАВА II. АНАЛИЗ ЭФФЕКТИВНОСТИ ИСПОЛЬЗОВАНИЯ ПЕРСОНАЛА В ОАО «БЕЛАЦИ»

2.1. Организационно-экономическая характеристика ОАО «БелАЦИ»

Открытое акционерное общество «Белгородасбестоцемент» – одно из крупнейших предприятий России, выпускающее асбестоцементные изделия. Предприятие расположено  в Центрально-Черноземном экономическом регионе России в северо-западной части г. Белгорода рядом с белгородским цементным заводом. 

Завод имеет выгодное месторасположение, хорошо обеспечен источниками тепло-, энерго- и водоснабжения, имеет хорошо развитую транспортную сеть. Через станцию Белгород-Сумская комбинат имеет выход на основную магистраль Юго-Восточной железной дороги, а также на автомагистраль Москва - Симферополь.

Основным видом деятельности ОАО «БелАЦИ» является производство и реализация изделий из асбестоцемента. Также предприятие занимается производством деревянных строительных конструкций и столярных изделий, осуществляет деятельность столовых при предприятии и оптовую торговлю прочими строительными материалами.

Организационная структура ОАО «БелАЦИ» (рис.2.1.) в общем виде представляет собой линейную структуру, образованную из взаимоподчиненных элементов в виде иерархической лестницы. Собрание ОАО → совет директоров → генеральный директор → заместители генерального директора →начальники отделов→начальники цеха → старший мастер → мастер. Разделение системы управления на составные части осуществляется по функциональному признаку.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

По итогам работы за период 2007-2009 гг. видно, что в 2008 году заметно увеличилась выручка от продажи продукции на 119936 тыс. руб., т. е на 9,16%, по отношению к 2007 году за счет нового оборудования, а в 2009 году по сравнению с 2008 годом выручка незначительно снизилась на 12287 тыс. руб. ли на 0,86%. Себестоимость по организации в целом в 2007 г. составляла 1182842 тыс. руб., в 2008 г. она увеличилась на  8,42%, а 2009 г.  - на 4,50%. Себестоимость является одним из важнейших индикаторов характеризующих финансовое состояние организации. В нашем примере отмечается значительный прирост себестоимости услуг на 99569 тыс. руб. в 2008 г. и на 57704 тыс. руб. в 2009 г. Себестоимость продукции, товаров, услуг выросла за увеличения стоимости сырья, электроэнергии.

В отчетном 2009 году наблюдается значительное снижение прибыли от продаж по сравнению с предыдущими годами, это явление объясняется увеличение себестоимости продукции, за счет увеличения цен на сырье, электроэнергию и др. Прибыль от продаж упала на 71202 тыс. руб. в 2009 году по сравнению с 2008 годом или на 53,93%, и на  48320 тыс. руб. по отношению отчетного года к 2007 г.

Чистая прибыль ОАО «БелАЦИ» в 2008 году лучше, чем в 2007, показатель повысился на 22855 тыс. руб., или 20,96%. В 2009 году этот показатель уменьшился на 71202 тыс. руб., или 53,93%. Это произошло за счет увеличения затрат на производство продукции и увеличения себестоимости.

Среднесписочная численность рабочих в ОАО «БелАЦИ» в 2008 году уменьшилась на 102 человека по сравнению с 2007 годом, и на 128 человек в 2009 году по сравнению с 2008 годом. Это связано, прежде всего, с сокращением новых рабочих мест и уменьшением объемов деятельности организации.
Производительность труда на протяжении всего исследуемого периода  возрастает. В 2008 году она возросла на 19,42% по сравнению с 2007 г., и в 2009 г. – на 12,40% соответственно.

Среднегодовая стоимость основных фондов также увеличивается, это говорит о том, что основные средства в ОАО «БелАЦИ» постоянно обновляются.

Фондоотдача в течение всего анализируемого периода уменьшилась, что говорит об увеличении себестоимости и не эффективности использования основных фондов у анализируемой организации.

Анализируемое предприятие – ОАО «БелАЦИ» по результатам производственной деятельности за 2007 – 2009 годы показало неплохие результаты, хотя необходимо отметить, что 2009 году финансовое состояние предприятия незначительно ухудшилось. 
2.2. Анализ системы управления персоналом ОАО «БелАЦИ»
Управление предприятием в рыночной экономике характеризуется многими особенностями. Во-первых, в общей совокупности ресурсов предприятия большое значение приобретают финансовые ресурсы. Во-вторых, принятие управленческих решений финансового характера всегда осуществляется в условиях неопределенности. В-третьих, следствием самостоятельной деятельности предприятия основной проблемой руководителей становится поиск источников финансирования и оптимизация инвестиционной политики. В-четвертых, устанавливать коммерческие отношения с каким-либо контрагентом, можно полагаться исключительно на собственную оценку его финансовой состоятельности.
В этих условиях обоснованность принимаемых управленческих решений в отношении некоторого хозяйствующего субъекта в значительной степени определяется качеством финансово-аналитических расчетов.
Финансовое состояние организации характеризуется совокупностью показателей, отражающих процесс формирования и использования его финансовых средств. Финансовое состояние проявляется в платежеспособности предприятия, в способности вовремя удовлетворять платёжные требования поставщиков техники и материалов в соответствии с хозяйственными договорами, выплачивать заработную плату рабочим и служащим. Финансовое состояние является также важнейшей характеристикой деловой активности и надёжности предприятия. Оно выступает гарантом эффективной реализации экономических интересов всех участников хозяйственной деятельности. 

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

В 2009 году в составе капитала значительно увеличились краткосрочные обязательства. Это говорит о том, что устойчивость финансового положения снизилась, так как с капиталами краткосрочного использования необходима постоянная оперативная работа: контроль за своевременным их возвратом и постоянный поиск новых источников привлечения средств. 

Платежеспособность – это возможность предприятия расплачиваться по своим обязательствам. Оценка платежеспособности предприятия производится с помощью коэффициентов платежеспособности, являющихся относительными величинами. Эти коэффициенты, представленные в таблице 2.3., отражают возможность предприятия погасить краткосрочную задолженность за счет тех или иных элементов оборотных средств.
Таблица 2.3.
Анализ показателей платежеспособности ОАО «БелАЦИ» за 2007 - 2009 годы
	Наименование показателя
	Порядок расчета
	Нормативное значение
	Фактические значения
	Изменения (+,-)

	
	
	
	Конец

2007 г
	Конец

2008 г
	Конец

2009 г
	2008г. от 2007г
	2009г. от 2008г.

	Коэффициент абсолютной ликвидности
	
[image: image1.wmf]2

1

1

П

П

А

+


	0,2÷0,5
	0,1
	0,18
	0,13
	0,08
	-0,5

	Коэффициент промежуточной ликвидности
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	≥1
	0,76
	0,95
	0,45
	0,19
	0,50

	Коэффициент текущей ликвидности
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	≥2
	2,61
	3,36
	2,92
	0,75
	-0,44


По данной таблице 2.3. необходимо отметить: коэффициент абсолютной ликвидности показывает, какую часть текущей краткосрочной задолженности организация может погасить в ближайшее время за счет денежных средств и приравненных к ним финансовых вложений. В данной организации этот показатель за 2008 год увеличился на 0,08 и составил 0,18, что говорит о неспособности погашения краткосрочных финансовых вложений предприятия по сравнению с предыдущими годами, в 2009 году ситуация изменилась еще в худшую сторону. 

Коэффициент промежуточной ликвидности характеризует степень покрытия текущих обязательств в сроки, которые понадобятся для возврата или реализации краткосрочной дебиторской задолженности. Коэффициент промежуточной ликвидности показывает также снижение покрытия наиболее ликвидными и быстрореализуемыми активами краткосрочных обязательств предприятия в 2008 году по сравнению с предыдущими годами увеличился на 0,19 и на конец 2008 года составил 0,95, что ниже 1, в 2009 году коэффициент еще больше и снизился и достиг 0,45. 
Коэффициент текущей ликвидности позволяет установить, в какой кратности текущие активы покрывают краткосрочные обязательства. Это главный показатель платежеспособности. Значение показателя ниже двух, это говорит о неплатежеспособности предприятия, а значительное превышение оборотных активов над краткосрочными обязательствами нежелательно, так как свидетельствует о неэффективном использовании предприятием своего имущества. В организации этот коэффициент составил на конец 2008 года 3,36; в конце 2009 года он снизился на 0,44 и стал равен 2,92. Но несмотря на снижение показатель все равно больше единицы,  а это значит, что предприятие по прежнему платежеспособно.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

2.3. Анализ эффективности использования персонала в ОАО «БелАЦИ»

Достаточная обеспеченность предприятий нужными трудовыми ресурсами, их рациональное использование, высокий уровень производительности труда имеют большое значение для увеличения объемов продукции и повышения эффективности производства. В частности, от обеспеченности предприятия трудовыми ресурсами и эффективности их использования зависят объем и своевременность выполнения всех работ, эффективность использования оборудования, машин, механизмов и как результат объем производства продукции, ее себестоимость, прибыль и ряд других экономических показателей.
Структура численности промышленно-производственного персонала зависит от особенностей отрасли промышленности, номенклатуры изделий, специализации и масштабов производства. 
Основными задачами анализа трудовых ресурсов являются:

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

- определение и изучение показателей текучести кадров;

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

Источниками информации для анализа служат план по труду, статистическая отчетность, данные табельного учета и отдела кадров.

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

Таким образом, с помощью проведенного анализа возможностей и угроз, а также сильных и слабых сторон можно установить, что предприятие имеет достаточный потенциал для своего дальнейшего развития. Он обладает многолетним опытом производства строительных материалов и наличием необходимых производственных мощностей. К тому же продукция, выпускаемая заводом, хорошего качества и пользуется спросом потребителей.
ОАО «БелАЦИ» на сегодняшний день является одним из лидеров отрасли, и, имея ряд сильных сторон, занимает высокую конкурентную позицию.

Делая вывод, можно сказать, что достигнуть главной цели ОАО «БелАЦИ» (повышения прибыли) помогут такие сильные стороны, современное оборудование, удобное географическое положение, широкий ассортимент, высокое качество товара, низкие цены, индивидуального подхода к потребностям каждого клиента.
Таким образом, проанализировав положение предприятия и просчитав все основные необходимые показатели, можно сделать вывод о том, что финансовое состояние предприятия является устойчивым. В ходе выполнения расчетов была отмечена положительная динамика по всем важным показателям, непосредственно характеризующим производственную деятельность предприятия.
Чтобы добиться положительных результатов ОАО «БелАЦИ» осуществило ряд мероприятий: привлекло краткосрочный кредит на расширение производства, обновило имеющийся на момент парк оборудования, усовершенствовало технологию производства.
ГЛАВА III. ПРОЕКТ ПО УЛУЧШЕНИЮ ИСПОЛЬЗОВАНИЯ ПЕРСОНАЛОМ В ОРГАНИЗАЦИИ ОАО «БЕЛАЦИ»

3.1. Разработка проекта по улучшению использования персоналом в ОАО «БелАЦИ»

Проведенный в предыдущей главе анализ показал, что с точки зрения современных подходов, рассмотренных нами ранее, политику ОАО «БелАЦИ» в области управления персоналом нельзя назвать совершенной. Существует целый ряд характерных проблем, которые можно разделить на три основные группы:

· проблемы организации управления персоналом;

· проблемы планирования управления персоналом;

· проблемы, связанные с мотивацией персонала.
Основными направлениями, способствующими улучшению использования персоналом ОАО «БелАЦИ», можно  назвать следующие:

1. Повышение профессионализма в управлении. Нужно вести работу по повышению квалификации работников. 

2. Применение современных технологий управления. 
Современные технологии предоставляют руководителю дополнительные средства как по анализу информации, так и по процедурам выработки управленческих решений, сравнительной оценки альтернативных вариантов решений, прогнозированию и разработке сценариев ожидаемого развития ситуации.

Результаты профессионального обучения, в свою очередь, могут быть выражены в виде:

· роста прибыли;

· роста объемов продаж;

· роста производительности труда работников;

· увеличения потенциала сотрудников и всего предприятия в целом;

· снижения затрат на обеспечение функционирования предприятия и т.д.

Обязательно должен существовать регулярный контроль результатов деятельности всех работников в любой форме, приемлемой и руководителем и подчиненными, с основной целью – предотвращением ошибок или их исправлением на самой ранней стадии возникновения.

Совершенствование организации и условий труда предусматривает повышение внутренней удовлетворенности работой путем расширения круга решаемых задач, предоставления большей самостоятельности, более сильной реакции на результаты труда, либо создания условий для пробы работником своих сил. Реорганизация условий труда приводит к успеху, но она подходит лишь для определенных людей и в определенных условиях. Особенно трудно ее реализовать в условиях жесткой технологии. Реорганизация может оказаться неудачной, если руководство не определит вначале, положительно ли относятся к ней работники организации.

Для успешного функционирования ОАО «БелАЦИ» необходимо осмысленное неподчинение специалистов. В этом случае снижается риск принятия и, что главное, выполнения сотрудниками неправильных и непродуманных решений, в том числе и решений руководителя. Каждый сотрудник должен иметь право отстаивать свою точку зрения по поводу решения вплоть до резких мер (увольнение по собственному желанию), только тогда работник осознает свою значимость и будет более добросовестно исполнять свои обязанности.
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

Оценка кадрового потенциала в виде аттестации персонала может быть не всегда эффективной из-за феномена социальной желательности, при котором кандидат, находясь в состоянии экспертизы, стремится показать себя лучше, чем есть на самом деле, сфальсифицировать результаты оценки. Поэтому, по нашему мнению, эффективной оценке сотрудников будет способствовать проведение конкурсов профессионального мастерства, в результате которых в конструктивной конкурентной борьбе выявится лучший из претендентов. Однако частое проведение конкурсов профессионального мастерства может привести к тому, что сотрудники будут относиться к ним формально. Поэтому необходимо оптимальное сочетание аттестационных мероприятий в оценке кадрового потенциала с конкурсами профессионального мастерства.

Для своевременного реагирования на изменяющиеся мотивационные тенденции в деятельности персонала необходимо проводить ежегодный мониторинг удовлетворенности потребностей персонала и удовлетворенности трудом. Мониторинг может проводиться в форме анкетирования, тестирования. Ответственными за организацию и проведение мониторинга являются начальник отдела кадров и менеджер по персоналу.

Для эффективного разрешения противоречий в трудовой жизни коллектива, конфликтных ситуаций и спорных вопросов необходимо привлечение менеджера и руководителя как лиц, обладающих специальным конфликтологическим образованием. Задача ответственных лиц не устранить конфликт, а обеспечить его конструктивное развитие и разрешение, снизить деструктивные последствия, как для компании, так и для сотрудников.

Для устранения существующих проблем взаимодействия сотрудников по вертикали, то есть в системе «руководитель – подчиненный», необходимо повысить квалификацию руководителя в области взаимодействия с сотрудниками. Для этого могут использоваться краткосрочные курсы повышения квалификации. Ответственными за обучение выступают директор и заместитель директора.

Обладая информацией о доминирующих потребностях персонала, можно построить эффективную систему мотивации к профессиональному росту. Повышению данной мотивации могут способствовать: выделение средств на повышение квалификации перспективных сотрудников (то есть предоставление необходимых финансовых ресурсов, которых, как было выявлено в нашем исследовании, не хватает сотрудникам); предоставление гибкого графика работы сотрудникам, повышающим квалификацию (предоставление временных ресурсов); предоставление возможностей для транспрофессионализации, то есть освоения смежных профессий на предприятии.

Кроме этого, в качестве морального стимулирования персонала ОАО «БелАЦИ» можно использовать такой прием, как создание традиции для руководителя «рабочий день с сотрудниками». Современный российский руководитель, находясь в собственном кабинете, часто имеет только общее представление о тех людях, которые трудятся у него на предприятии. При этом формируется барьер недоступности руководителя для подчиненных. «Рабочий день с сотрудниками» означает, что директор в течение рабочего дня находится на предприятии, непосредственно взаимодействуя с персоналом и участвуя в его трудовой деятельности. Ответственным за внедрение данной традиции является сам директор.

Целенаправленная реализация комплекса приведенных мероприятий будет улучшению и эффективности использования персонала в ОАО «БелАЦИ».
Обратимся к оценке эффекта от внедрения предложенных мероприятий.

3.2. Расчет социально-экономической эффективности проекта 

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

Наличие информационных ресурсов – в достаточном объеме. Отдел по работе с кадрами снабжен определенными источниками по стимулированию персонала. Компания предоставляет руководству и сотрудникам бесплатный доступ в Интернет для самообразования по различным вопросам, касающимся организационной и управленческой деятельности.

Таким образом, для внедрения мероприятий по улучшению использования персонала ОАО «БелАЦИ» обладает большинством необходимых ресурсов, что позволяет запустить программу уже в августе 2010 года. Подробный маршрутный график внедрения программы представлен в таблице 3.5.
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Успех работы предприятия (организации, фирмы) обеспечивают работники, занятые на нем. Именно поэтому, современная концепция управления предприятием предполагает выделение из большого числа функциональных сфер управленческой деятельности той, которая связана с управлением кадровой составляющей производства – персоналом предприятия.
Вполне естественно, что на каждом предприятии возникает необходимость в определении численности персонала, в эффективной системе подбора, найма и расстановки кадров, в обеспечении их занятости с учетом интересов производства и самого работника, в системе вознаграждения за труд по его результатам, продвижения работников, системе трудовой мотивации, в учете индивидуальных проблем работников, улучшении их бытовых условий и отдыха и т.д.
Повышение интереса к человеческому фактору в 60-80-е годы обусловило разработку теории и практики социального планирования на предприятии, управления трудовым коллективом.
В научной литературе тех лет нашли отражение результаты исследования различных социальных и социально-психологических факторов и их влияния на качественные характеристики коллективной деятельности. При этом предполагалось, что деятельность трудового коллектива должна быть направлена на планомерное достижение социально-экономической цели, заключающейся в получении высоких конечных результатов при минимизации затрат всех ресурсов, создании благоприятного морально-психологического климата, стимулов и условий труда, определяющих его высокую привлекательность и удовлетворенность им всех членов коллектива. Большое внимание уделялось формированию и организации функционирования трудового коллектива, управлению его социально-экономическим развитием, организационно-экономическим и социально-психологическим отношениям в коллективе и их регулированию (формы и методы самоуправления, развития трудовой, творческой и общественной активности членов коллектива, материального и морального стимулирования, социально-психологического климата в трудовом коллективе и т.д.).
В условиях становления рыночной экономики в нашей стране особое значение приобретают вопросы практического применения современных форм управления персоналом, позволяющих повысить социально-экономическую эффективность любого производства.

Персонал предприятия становится основным объектом управления, что в первую очередь связано с происходящими в обществе процессами по защите интересов работников, а также возрастанием роли человеческого фактора в процессе производства.

Управление персоналом имеет важное значение для всех организаций - больших и малых, коммерческих и некоммерческих, промышленных и действующих в сфере услуг. При этом управление персоналом достаточно сложный процесс, который невозможен без соответствующего знания о методах, принципах, стилях управления персоналом и без выработки соответствующей концепции управления. 

Достичь высоких производственно-экономических результатов деятельности организации возможно путем достижения высокой эффективности использования персонала предприятия. 

Одними из важных факторов, влияющих на эффективность деятельности персонала в компании являются условия труда и оплаты труда, которые должны быть простой, доступной и понятной. Именно условия труда и заработная плата, является той причиной, которая приводит человека на его рабочее место. Заработная плата обладает мотивационным эффектом: деньги заставляют человека работать, а их количество стимулирует трудовую активность и повышает производительность труда.
В систему управления персоналом входит: планирование персонала; развитие персонала; стратегия управления персоналом; обучение; оплата труда, материальное стимулирование.

В качестве базы исследования системы управления персоналом была использована ОАО «БелАЦИ».
Открытое акционерное общество «Белгородасбестоцемент» – одно из крупнейших предприятий России, выпускающее асбестоцементные изделия. Предприятие расположено  в Центрально-Черноземном экономическом регионе России в северо-западной части г. Белгорода рядом с белгородским цементным заводом. 

Основным видом деятельности ОАО «БелАЦИ» является производство и реализация изделий из асбестоцемента. Кроме этого, предприятие занимается производством деревянных строительных конструкций и столярных изделий, осуществляет деятельность столовых при предприятии и оптовую торговлю прочими строительными материалами.
В результате анализа деятельности ОАО «БелАЦИ» можно сделать следующие выводы.

Анализируемое предприятие по результатам финансово-экономической деятельности за 2007 – 2009 годы показало неплохие результаты.
В 2008 году за счет увеличения собственного капитала улучшилось состояние предприятия и финансовую устойчивость следует считать нормальной. В 2009 году состояние ОАО «БелАЦИ» стало неустойчивым. Произошло это из-за увеличения запасов, уменьшения собственных источников формирования запасов и долгосрочных источников формирования запасов. Следовательно, организации необходимо уменьшать величину запасов и увеличивать собственные и долгосрочные источники формирования запасов.
Неуклонное повышение эффективности организации и качества работы, усиленное влияние экономического прогресса на темпы развития организации требуют непрерывного роста уровня образования и деловой квалификации кадров. В связи с этим все большее значение приобретает профессиональный взгляд на состояние системы управления персоналом в ОАО «БелАЦИ». 
Организационная структура ОАО «БелАЦИ» в общем виде представляет собой линейную структуру, образованную из взаимоподчиненных элементов в виде иерархической лестницы. Собрание ОАО → совет директоров → генеральный директор → заместители генерального директора →начальники отделов→начальники цеха → старший мастер → мастер. Разделение системы управления на составные части осуществляется по функциональному признаку.

Организационная структура направлена, прежде всего, на установление четких взаимосвязей между отдельными подразделениями организации, распределения между ними прав и ответственности. 
В состав управляющей системы входят директор, заместитель директора по финансовым вопросам, главный бухгалтер, старший юрист, инспектор по кадрам, возглавляемые директором предприятия.

В качестве управляемой системы выступают основные и вспомогательные сотрудники.
Оценивая результативность управления персоналом в ОАО «БелАЦИ», можно отметить, что оно находится на достаточно высоком уровне, однако, требует решения определенных задач, связанных с эффективностью работы персонала и разработкой конкретных мероприятий по повышению производительности и качества работы персонала данной организации.
Проведенный анализ позволил выделить основные проблемы в использовании персонала в ОАО «БелАЦИ»:

1. Неразработанность гибких механизмов материального поощрения персонала.

2. Несовершенство привлечения и набора персонала в организацию.
3. Неудовлетворенность персонала своим положением в организации, в первую очередь возможностями повышения квалификации и оплатой труда (доминирующим мотивом выбора профессии).

4. Отсутствие системы оценки кадрового потенциала сотрудников.
Для улучшения использования персонала ОАО «БелАЦИ» был разработан комплекс мероприятий, которые направлены на профессиональный отбор персонала, мотивацию и стимулирование сотрудников организации, профессиональную готовность персонала к карьерному росту, повышению кадрового потенциала работников.
Стоимость внедрения мероприятий составила 344 000 р. Социальная эффективность состоит в улучшении социально-психологического климата в организации, повышение лояльности сотрудников к организации, повышении уровня трудовой дисциплины, снижении текучести кадров и потерь рабочего времени, повышении интереса сотрудников организации к своей работе. Кроме этого, экономическая эффективность состоит в снижении затрат в связи с текучестью кадров и потерями рабочего времени вследствие абсентеизма.

Анализ предложенных мероприятий с точки зрения эффективности показал целесообразность их внедрения, поскольку предлагаемые мероприятия будут не только способствовать эффективному использованию в ОАО «БелАЦИ», но и сократят финансовые потери, которые несет предприятие в связи с текучестью кадров и потерями рабочего времени.

Для внедрения мероприятий по улучшению использования персонала в ОАО «БелАЦИ» были разработаны подробные графики с указанием срока работ и ответственных лиц. Анализ ресурсов, имеющихся на предприятии для внедрения, показал достаточность человеческих, финансовых и материальных ресурсов. 

В целом на внедрение мероприятий по улучшению использования персонала в ОАО «БелАЦИ» запланирован один год, однако отдельные мероприятия, которые составляют структуру программы, должны проводиться систематически. Только в этом случае система управления персоналом в ОАО «БелАЦИ» станет эффективной.
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